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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีส าคญัและถูกศึกษามาอยา่งยาวนาน ในวารสารมหาวิทยาลยัเคมบริดจไ์ดแ้สดง
ความคิดเห็นถึงความส าคญัของแนวคิดภาวะผูน้ ากบัประสิทธิภาพขององค์กรว่า ภาวะผูน้ าไม่
เพียงแต่ช่วยให้ตวัผูน้ าเองสามารถแสดงศกัยภาพ และความสามารถของตวัเองออกมาไม่วา่จะเป็น
ความสามารถด้านการโน้มน้าว การแสดงวิสัยทัศน์ การตัดสินใจ การคิดเชิงกลยุทธ์ และ
ความสามารถในการปรับตวัหรือการควมคุมตนเอง  (Schmidt, 2014, pp.182-187) ความสามารถ
เหล่าน้ีนบัเป็นหลกัส าคญัในการท าธุรกิจทุกประเภทรวมถึงธุรกิจท่ีเร่ิมเติบโตและมีความส าคญัมาก
ข้ึนเร่ือย ๆ ในประเทศไทยโดยเฉพาะอย่างธุรกิจสตาร์ทอพั ซ่ึงรัฐบาลพร้อมจะสนับสนุนธุรกิจ
สตาร์ทอพั ดว้ยมูลค่าการลงทุนกวา่ หม่ืนลา้นบาท (ศูนยส์ตาร์ทอพัประเทศไทย, 2561) งานวิจยัใน
คร้ังน้ีจึงมุ่งประเด็นไปท่ีความส าคญัของภาวะผูน้ าท่ีจะส่งผลให้ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัเหล่าน้ี
ประสบความส าเร็จต่อไป 
   
1.1 ความเป็นมาของปัญหา 
 ศตวรรษท่ี 21 เป็นช่วงเวลาท่ีทุกประเทศล้วนแต่มุ่งเน้นการพัฒนาประเทศผ่านการ
เสริมสร้างนวตักรรม การเติบโตของเศรษฐกิจในประเทศลว้นแต่เกิดจากกลุ่มธุรกิจนวตักรรมของ
ประเทศ เช่นกระทรวงการค้าของสหรัฐอเมริกา (U.S. Department of Commerce: Bureau of 
Economic Analysis) พบวา่ การเติบโตของ GDP ภายใน 2016 มีมูลค่า GDP รวมท่ี 18.5 พนัลา้นดอล
ล่าร์โดยมีสัดส่วนมาจากการเติบโตจากธุรกิจเกิดใหม่อย่าง Startup ทางดา้น Technology ดว้ยกนั
ทั้งส้ิน ไม่ว่าจะเป็น Facebook, Microsoft, Apple, Google และ Amazon เป็นต้น  (Statistic, 2017)  
องคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัเหล่าน้ีแมจ้ะด าเนินธุรกิจมานอ้ยกวา่สองทศวรรษ แต่มีมูลค่าในตลาดในแต่
ละองคก์รไม่น้อยกว่าพนัลา้นดอลล่าร์สหรัฐ และมีมูลค่ารวมประมาณ 2.2 พนัลา้นดอลล่าร์สหรัฐ 
หรือคิดเป็น 12% ของมูลค่า GDP ของทั้งประเทศสหรัฐอเมริกาในปีคศ. 2017 ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1    
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ภาพท่ี 1.1 มูลค่าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศสหรัฐอเมริกา 
ท่ีมา: Statisic (2017) 
 
 ภาพท่ี1.1 แสดงให้เห็นว่ามูลค่าธุรกิจสตาร์ทอพัไม่เพียงแต่มีมูลค่าท่ีสูงข้ึนในช่วงหลัง
ทศวรรษท่ี 20 แต่ยงัมีความสามารถในการเติบโตท่ีรวดเร็วท าให้ธุรกิจดงักล่าวเป็นท่ีสนใจมากข้ึน 
และหลายประเทศในโลกเร่ิมน าแนวคิดธุรกิจสตาร์ทอัพมาใช้เป็นแนวทางวางแผนนโยบาย
แผนพฒันาบุคลากรภายในประเทศมากข้ึน (USA Department of Commerce, 2017) 
  งานวจิยัของ Vielmetter andSell (2014); Word (2009); Bughin, Chui, and Manyika (2010) 
ต่างหันมาให้ความส าคญักบัธุรกิจสตาร์ทอพัมากข้ึน โดยกล่าวถึงความจ าเป็นท่ีธุรกิจทัว่ไปต้อง
ปรับเปล่ียนตวัเองใหมี้ลกัษณะเป็นธุรกิจสตาร์ทอพัมากข้ึน ดงัต่อไปน้ี  

 บทบาทของภาวะผูน้ าในโลกธุรกิจสตาร์ทอพัไดเ้ปล่ียนไป 
Burns (2013) ได้กล่าวว่าบทบาทของการเป็นผู ้น าในธุรกิจสตาร์ทอัพไม่ได้ข้ึนอยู่กับ
ความสามารถในการควบคุมและจดัการส่ิงต่าง ๆ  หรือการหาความเช่ือมโยงในการสร้าง
ระบบอีกต่อไป แต่เป็นความสามารถในการดึงความสนใจของทีมงาน ความสามารถใน
การสร้างแรงบนัดาลใจ บุคลิกภาพ และเสน่ห์ส่วนตวัของผูน้ าคนนั้น ในขณะท่ี Muñoz-
Bullon, Sanchez-Bueno, and Vos-Saz (2015) แ ล ะ  Peterson, Walumbwa, Byron, and 
Myrowitz (2009) สนบัสนุนวา่ธุรกิจสตาร์ทอพัเป็นธุรกิจท่ีเนน้ความแปลกใหม่ ทีมงานแต่
ละคนไม่ได้เกิดจากการว่าจา้ง แต่มกัจะเกิดจากการรวมตวักนัของคนท่ีมีแนวความคิด
เดียวกนั มีความมุ่งมัน่ท่ีสร้างสินคา้ หรือผลิตภณัฑ์รูปแบบใหม่เหมือนกนั แนวคิดภาวะ
ผูน้ ายิ่งทวีความส าคัญข้ึนไปอีก เพราะผูป้ระกอบการไม่สามารถควบคุมทีมในฐานะ
ผูจ้ดัการและลูกจา้งไดอี้กต่อไป แต่ตอ้งอาศยัความสามารถของผูน้ าดา้นการบริหารคน 

752

507.5
407.3

101.8 71.08 57.59 51 31 11

US Startup Market Cap in 2017
(Billion Dollars)
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 แนวทางการจดัการโครงสร้างองคก์รเปล่ียนไป 
การจัดการโครงสร้างองค์กรในอดีตการจัดการควรอยู่ในรูปแบบของล าดับขั้ นการ
บญัชาการ (Hierarchical Organization Structure) โดยเน้นท่ีการก าหนดนโยบาย กลยุทธ์
จากกลุ่มผูบ้ริหาร ท่ีมีการก าหนดมาตรฐานผลงาน (Performance) ใหก้บัคนท่ีสามารถท าได้
ดี และลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีท าผลงานไดต้ ่ากวา่มาตรฐาน กลายเป็นการบริหารเพื่อน
ร่วมงานท่ีไม่ได้มีใครมีอ านาจในการสั่งการเหนือใคร ไม่มีการแบ่งแยกในด้านอายุการ
ท างาน วยัวฒิุ การศึกษา แต่เกิดจากการแบ่งหนา้ท่ีกนัเอง และรวมตวักนัดว้ยความตั้งใจท่ีมี
ร่วมกนั ท าใหโ้ครงสร้างองคก์รอยูใ่นแนวราบ และทุกคนมีความรับผดิชอบในแต่ละเร่ืองท่ี
มีความส าคญัไม่ต่างกนั การบริหารทีมงานลกัษณะน้ีผูน้ าตอ้งปรับเปล่ียนรูปแบบจากการ
สั่งการ (Directing) เป็นการโนม้นา้วใจ (Persuasion) แทน เพื่อลดความไม่พอใจของทีมงาน
อนัจะน าไปสู่การขอออกจากธุรกิจ  (Antonakis, Cianciolo, and Sternberg, 2004) 

 รูปแบบโมเดลธุรกิจท่ีเปล่ียนไป ทั้งการหาแหล่งเงินทุน วงจรธุรกิจ และโมเดลธุรกิจท่ี
เปล่ียนไปท าใหคุ้ณสมบติัของผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัธุรกิจสตาร์ทอพัต่างจากธุรกิจประเภทอ่ืน 
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
o การหาแหล่งเงินทุน เป็นส่ิงแรก ๆ ท่ีผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัตอ้งหาให้ได้หลงัจาก

ตดัสินใจไดแ้ลว้วา่จะขายผลิตภณัฑ์หรือบริการใด โดยรูปแบบการหาเงินทุนในธุรกิจ
ประเภทอ่ืน เงินทุนมาจากการสนบัสนุนของครอบครัวหรือคนใกลชิ้ด (Family) การ
ขอเงินลงทุนจากธนาคาร (Bank) หรือการขอเงินลงทุนจากนกัลงทุน (Business Angle/ 
Venture Capital) ในรูปแบบของการอยูใ่นสถานะของเจา้หน้ี ลูกหน้ี จะมีความแตกต่าง
จาก สตาร์ทอพัท่ีเป็นรูปแบบของการขอเงินทุนในรูปแบบของผูถื้อหุน้ท่ีเป็นส่วนหน่ึง 
ในการบริหาร และการเขา้ถึงผลิตภณัฑ์ก่อนใครผ่านกลุ่มช่วยเหลือธุรกิจสตาร์ทอพั 
(Startup Business Incubator) กลุ่มนกัลงทุน (Angel Investor) กลุ่มเงินทุน (Venture  
Capital) หรือกลุ่มมหาชน (Crowdfunding1) ท าใหท้กัษะหลกัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพั
จากเดิมท่ีเน้นการเขียนแผนธุรกิจ การวางแผนงานโครงสร้างทางการเงินให้สมบูรณ์
เพื่อให้ธนาคารหรือเจ้าหน้ียอมให้เงินสนับสนุนในรูปแบบของสัญญาค ้ าประกัน 

                                                           

1 “Crowdfunding หมายถึง การระดมทุนจากฝงูชนคนละจ านวนไม่มาก เพื่อสนบัสนุนกิจกรรม 
โครงการ หรือธุรกิจ ผา่นเวบ็ไซตก์ลาง หรือท่ีเรียกวา่ Platform การระดมทุนในรูปแบบดงักล่าว
เหมาะส าหรับธุรกิจท่ีเพิ่งเร่ิมกิจการ เน่ืองจากท าไดง่้ายและสะดวก” (กระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจ
และสังคม, 2562) 
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เปล่ียนมาเป็นความสามารถในการน าเสนอรูปแบบธุรกิจได้น่าสนใจ ความคิด
สร้างสรรคข์องตวัผลิตภณัฑ ์และบริการเองท่ีแสดงถึงนวตักรรมใหม่ในการไดเ้งินจาก
กลุ่มนกัลงทุนประเภทต่าง ๆ  (Mason and Harrison, 1997) 

o วงจรธุรกิจท่ีต่างจากเดิม Levitt (1965) อธิบายธุรกิจแบบเดิมท่ีมีการแบ่งวงจรสินคา้
และบริการเป็น 4 ช่วงคือช่วงเร่ิมตน้ ช่วงของการเติบโต ช่วงอ่ิมตวั และช่วงของการ
ลดลง ซ่ึงตลอดระยะเวลาของธุรกิจไม่ได้มีการก าหนดตายตวัแน่นอน นอกจากน้ี
แนวความคิดของ Scott and Bruce (1987) ท่ีเนน้การพฒันาในช่วงของการเติบโต และ
ช่วงของจุดอ่ิมตวัของธุรกิจโดยการพฒันาสร้างระบบการแบ่งงาน การจดัโครงสร้าง
การบริหารแบบค่อยเป็นค่อยไปโดยไม่ไดมี้การจ ากดัเวลาวา่ตอนน้ีอยูใ่นช่วงไหนของ
ธุรกิจ ตรงกนัขา้มกบัในรูปแบบธุรกิจสตาร์ทอพัเป็นรูปแบบของการสร้างธุรกิจท่ีเนน้
วงจรธุรกิจเพียง 5 ปีเป็นหลกั งานวิจยัจากมหาวิทยาลยั London School of Economics 
and Political Science (LSE) โดย Sedlacek and Sterk (2014) แสดงให้เห็นว่าลักษณะ
วงจรธุรกิจของสตาร์ทอพัเป็นธุรกิจท่ีมีความรวดเร็วและตอ้งการให้เห็นผลภายใน 5 ปี 
เม่ือคืนทุนและไดรั้บผลประโยชน์ตามท่ีตอ้งการแลว้ ตอ้งรีบวางแผนเพื่อขายกิจการ
ต่อไปเพื่อน าเงินไปลงทุนในสินคา้ผลิตภณัฑ์และบริการตวัต่อไป นอกจากนั้นแลว้
แทนท่ีธุรกิจลกัษณะน้ีจะให้ความส าคญัในการสร้างการเติบโตอย่างค่อยเป็นค่อยไป 
และให้ความส าคัญกับช่วงการเติบโต (Growth) และจุดอ่ิมตัว (Stable) ให้มีระยะ
เวลานานข้ึนและสามารถอยู่ในธุรกิจไดน้านข้ึนในรูปแบบของธุรกิจท่ีเป็นววั (Cash 
Cow) ขององคก์รตามแนวคิดของ BCG Model แต่แนวคิดน้ีกลบัใหค้วามสนใจกบัการ
เขา้และออกจากตลาด (Entry and Exit Strategy) มากกว่า  ส่ิงเหล่าน้ีท าให้ภาวะผูน้ า
ของธุรกิจสตาร์ทอพัเปล่ียนจากความสามารถในการจดัการในช่วงของการเติบโต การ
วางแผนงาน หรือสร้างระบบงานระยะยาว มาเป็นทกัษะในการโนม้นา้วใจในการสร้าง
ธุรกิจใหม่โดยน าเงินลงทุนจากนกัลงทุน มาสร้างสินคา้และบริการให้ลูกคา้ และขาย
ธุรกิจต่อใหก้บันกัลงทุนรายอ่ืน (Lee and Mukoyama, 2008)   

o โมเดลธุรกิจท่ี เปลี่ ยนไป   Demill and Lecocq (2010) ได้อธิบายถึงลักษณะการ
เปล่ียนแปลงของธุรกิจในยุคก่อนศตวรรษท่ี 20 จากเดิมท่ีโมเดลธุรกิจข้ึนอยูก่บัผูผ้ลิต 
การบริโภคและความตอ้งการสินคา้มาจากการคิดคน้สินคา้ท่ีมีคุณภาพตามความเขา้ใจ
ของผู ้ผลิตเอง  กลายมาเป็นโมเดลธุรกิจหลังศตวรรษท่ี 20 ท่ีบริษัทมีการพัฒนา
นวตักรรมท่ีมีการสร้างสรรคสิ์นคา้และบริการใหม่ เพื่อตอบโจทยลู์กคา้ในรูปแบบของ
คุณค่ามากกว่าคุณภาพ และเน้นการเป็นพนัธมิตรกบัธุรกิจรอบขา้ง หรือแมแ้ต่ตวันกั
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ลงทุนเองทั้งท่ีเป็น การลงทุนจากนกัลงทุน (Business Angel) หรือลงทุนจากมหาชน 
(Crowdfunding) ใหม้าร่วมแสดงความคิดเห็นในการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ในการ
ต่อยอดกนัไปเร่ือย ๆ ในรูปแบบของ Ecosystem2 มากกว่าท่ีจะเน้นท่ีการหากลยุทธ์
แข่งขนักนัเองในตลาด ท าให้ผูน้  าของธุรกิจสตาร์ทอพัมิใช่ตอ้งมีความสามารถในการ
ปรับตวั ในการจดัการ หรือในด้านการโน้มน้าวใจเหมือนในอดีตเท่านั้น แต่ตอ้งมี
คุณสมบัติในการค้นหา หรือคิดค้นนวัตกรรมใหม่เพื่อสามารถปรับตัวต่อการ
เปล่ียนแปลงและวงจรธุรกิจท่ีสั้นลงของธุรกิจสตาร์ทอพัใหไ้ดอี้กดว้ย (Ries, 2011) 

 
 จากสาเหตุดงักล่าวขา้งตน้ท าให้ธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทยเป็นท่ีสนใจทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนมากข้ึน เม่ือวเิคราะห์องคก์รประกอบภายในของการท าธุรกิจสตาร์ทอพัแลว้พบวา่ธุรกิจ
สตาร์ทอพัมีความต่างจากกลุ่มธุรกิจทัว่ไปอย่างมาก ดงัท่ีตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยโดย 
ณฤทธ์ิ วรพงษ์ดี (2560, น.1) ได้อธิบายถึงความแตกต่างระหว่าง สตาร์ทอัพ และ SME ไวว้่า 
ลกัษณะการท าธุรกิจแบบ SME เม่ือกิจการมีเงินทุนตอ้งการเติบโตขยายธุรกิจจะตอ้งมองหาท าเล
เพื่อขยายสาขาเพิ่มข้ึนและลงทุนจา้งคนเพิ่ม ซ่ึงถือวา่เป็นการเติบโตตามจ านวนเงินลงทุน ในขณะท่ี
ธุรกิจสตาร์ทอพัจะปรับท่ีรูปแบบธุรกิจเช่น ธุรกิจใหบ้ริการรับดูแลผูสู้งอายลุกัษณะธุรกิจสตาร์ทอพั
จะเนน้การปรับตวัโดยการน าเทคโนโลยี เช่นการน าอินเตอร์เน็ตมาช่วยโดยการสร้างเวป็ไซต์หรือ
แอพพลิเคชัน่เพื่อใหค้นท่ีสนใจอยากท างานเป็นผูดู้แลเด็กและผูสู้งอายมุาสมคัรทิ้งขอ้มูลไว ้และให้
คนท่ีตอ้งการบริการดงักล่าวเขา้มาเลือกโดยมีระบบกรองหาคนท่ีอยู่ใกล ้ๆ ต าแหน่งลูกคา้ บอก
ช่วงเวลาวา่งรับงาน และขอ้มูลประวติัค าติชมผลงานท่ีลูกคา้ท่านอ่ืนไดใ้ห้ไว ้ตลอดจนสามารถจอง
เวลาช าระเงินผา่นบตัรเครดิตไดท้นัที โดยเจา้ของธุรกิจสตาร์ทอพัจะไดร้ายไดม้าจากค่าธรรมเนียม
การใชบ้ริการ โดยอาศยัการลงทุนไม่มากในการพฒันาเวบ็ไซตห์รือแอพพลิเคชัน่แต่สามารถขยาย
กิจการได้มากกว่าธุรกิจ SMEs ดงันั้นจะเห็นได้ว่าขอ้ได้เปรียบของธุรกิจสตาร์ทอพัคือ สามารถ
เติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็ว เขา้ถึงลูกคา้ไดอ้ยา่งครอบคลุม ไม่ติดขอ้จ ากดัในเร่ืองการเพิ่มบุคลากร หรือ
หาสถานท่ีหรือท าเลในการขยายกิจการ กล่าวโดยสรุปคือ “ทุกสตาร์ทอพัเป็น SMEs แต่ทุก SMEs 

                                                           
2 Ecosystem หมายถึงกลุ่มขององคก์ร หน่วยงาน และบุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนั โดยเฉพาะส าหรับ
บริษทัเทคโนโลยทีั้งหลายเราจะมองระบบนิเวศ หรือ Ecosystem ของบริษทัดงักล่าวท่ีความ
เช่ือมโยงดา้นความร่วมมือของหน่วยงานท่ีประกอบดว้ย สินคา้ บริการ เน้ือหาต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์กนั  
(พสุ เดชะรินทร์, 2555)     
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อาจจะไม่ใช่สตาร์ทอพัเน่ืองจากลกัษณะการใช้เทคโนโลยี และความสามารถในการเติบโตอย่าง
รวดเร็วท่ีต่างกนั” 

ในขณะท่ีประเทศไทยท่ีผา่นมากลบัมุ่งเนน้เพียงให้คนในประเทศผลิตธุรกิจสินคา้ตน้ทาง
อย่างเกษตรกรรม อุตสาหกรรม และรับจา้งผลิตในรูปแบบสินคา้ในอุตสาหกรรมเบา /หนกัเพียง
เท่านั้น (กรมสรรพสามิต, 2560) เพื่อเป็นการกระตุ้นเศรษฐกิจ และยกระดับมาตรฐานในการ
ด ารงชีวิตของประชากรในประเทศไทย พลเอกประยุทธ์ จนัทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหน้า
คณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ได้ก าหนดเอาไวว้่าจะตอ้งมีการพฒันาทางด้านวิทยาการ 
ความคิดสร้างสรรค์ นวตักรรม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การวิจัยและพฒันาต่อยอดในกลุ่ม
เทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเป้าหมาย ผา่นการส่งเสริมธุรกิจสตาร์ทอพั จึงไดมี้หลายหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐ และภาคเอกชนเขา้มาส่งเสริมและสนบัสนุนให้เกิดการผลกัดนัการพฒันาประเทศผา่นธุรกิจ
สตาร์ทอพั เช่น ความร่วมมือระหว่างสถาบนันวตักรรมแห่งชาติ (National Innovation Agency: 
NIA), ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.: NSTDA), ส านกังานพฒันา
ธุรกรรมทางอิเล็คทรอนิคส์ (สพธอ.: ETDA) และหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ  โดยภาครัฐมีการวางแผน
ท่ีจะทุ่มเงินกวา่ 10,000 ลา้นบาทในการสนบัสนุนกลุ่มสตาร์ทอพัให้เป็นกลุ่มธุรกิจท่ีบุกเบิกให้เกิด
นวตักรรมใหม่ใหแ้ก่ประเทศไทย (ศูนยส์ตาร์ทอพัประเทศไทย, 2561)  

 
1.2 ความส าคัญของปัญหา 
 ประเทศไทยมีกลุ่มสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จและเป็นตวัอยา่งท่ีดีอยู่หลายองค์กรแต่
เม่ือเทียบสัดส่วนการอยู่รอดขององค์กรสตาร์ทอพัท่ีอยู่รอดจากทั้งหมดกลบัมีน้อยมาก ดงัท่ีบท
สัมภาษณ์จาก เจฟฟรี เพย์น ผูเ้ป็นผูก่้อตั้ ง และนักลงทุน Golden Gate Ventures ได้แสดงความ
คิดเห็นวา่ “แมส้ตาร์ทอพัไทยเป็นนกัรบเศรษฐกิจท่ีจะช่วยผลกัดนัประเทศไปสู่ไทยแลนด์ 4.0 แต่
อตัราการอยูร่อดยงัไปไม่ถึงไหน สตาร์ทอพัในปัจจุบนัยงัคงย  ่าอยูก่บัท่ีหรือลม้หายไปตามกระแส มี
เพียง 1% เท่านั้น ท่ีสามารถเติบโตต่อไปไดเ้น่ืองจากเงินลงทุนจากกลุ่มนกัลงทุน (Venture Capital) 
ท่ีจะท าธุรกิจอยา่งเพียงพอในแต่ละรอบของการหาเงินทุน”  (นจักร สุทธิมาศ, 2560)  
 รายงานสถิติโดย Gavett (2017) ท่ีได้แสดงให้เห็นว่า 95% ของธุรกิจสตาร์ทอพัล้มเหลว
ตั้งแต่ยงัไม่เร่ิมธุรกิจเน่ืองจากตวัผูป้ระกอบการเองลม้เลิกความตั้งใจตั้งแต่แรกเร่ิมเน่ืองจากความ
กดดนั ความเครียด และ ความผดิหวงัในการน าเสนอธุรกิจสตาร์ทอพัของตนเองแก่นกัลงทุน   
 Blank (2017) ได้กล่าวว่า 75% ของสตาร์ทอพัท่ีได้เร่ิมต้นธุรกิจแล้วไม่สามารถอยู่รอด
ต่อไปไดเ้กิน 5 ปี ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความลม้เหลวในการพฒันา และสนบัสนุนกลุ่มธุรกิจสตาร์ท
อพัอยา่งมาก 
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 สาเหตุหลักท่ีท าให้ธุรกิจสตาร์ทอพัเหล่าน้ีล้มเหลวมีอยู่หลายสาเหตุ งานวิจยัของ CB 
Insight Research (2017) ได้กล่าวว่า 75-90% ของธุรกิจสตาร์ทอัพประสบความล้มเหลว โดยมี
สาเหตุหลกั 20 ประการ ประกอบดว้ยปัญหาจากสภาพแวดลอ้มภายนอกอยา่งท่ีมีความไม่แน่นอนท่ี
ไม่สามารถควบคุมได ้เช่น รสนิยมการบริโภคท่ีเปล่ียนไป ความตอ้งการของตลาดเปล่ียน การออก
สินคา้ไม่ถูกช่วงเวลา และอ่ืน ๆ  แต่ถึงกระนั้นปัญหาส่วนใหญ่กลบัเกิดข้ึนจากภาวะผูน้ าของตวัผูน้ า
เอง 7 ประเด็นไดแ้ก่ การท่ีผูน้ าไม่สามารถดึงความสนใจของทีมงานได ้การลม้เลิกก่อนท่ีท าธุรกิจ
ส าเร็จ ขาดความสนใจในธุรกิจ ความไม่สามคัคีของทีมงาน การขาดความมุ่งมัน่ การไม่สามารถ
สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ ได ้และความเหน่ือยจากการท างาน 
 Feinleib (2011) ไดก้ล่าวถึงประเด็นส าคญัท่ีท าใหผู้น้  าธุรกิจสตาร์ทอพัลม้เหลววา่ คือการท่ี
ผูน้ าเองขาดความสนใจเม่ือเจอความสับสน ความยุง่ยากล าบาก คนกลุ่มน้ีมกัจะไม่สามารถควบคุม
ทีมงานและรักษาให้ทีมงานท างานต่อไปได ้และไม่สามารถโนม้นา้วทั้งนกัลงทุนและลูกคา้ใหเ้ห็น
คุณค่าในสินค้าผลิตภัณฑ์หรือบริการได้ หรือความสามารถของผูน้ าท่ีไม่มีวิสัยทัศน์ ไม่กล้า
ตดัสินใจ ขาดความสามารถแกไ้ขปัญหา ไม่มีความคิดสร้างสรรคใ์นการหาทางออกซ่ึงลว้นแต่เป็น
ปัญหาจากตวัผูน้ าเอง  
  นอกจากน้ีจากรายงานสถิติโดย The Global Entrepreneurship and Development Institute: 
GEDI ไดแ้สดงขอ้มูลวา่ความสามารถในการประกอบการของผูป้ระกอบการจาก 130 ประเทศทัว่
โลก พบวา่ประเทศไทยอยูอ่นัดบัท่ี 65 จาก 130 ทัว่โลก และไดอ้นัดบัท่ี 11 เม่ือเทียบกบั 21 ประเทศ
ในเอเชียแปซิฟิค จากดชันีหวัขอ้ต่าง ๆ ทั้งหมดพบวา่ดชันี  3 ตวัท่ีไดรั้บคะแนนต ่าท่ีสุดจากหัวขอ้
ทั้งหมดของผูป้ระกอบการไทยคือ ผูป้ระกอบการเองไม่มีวิสัยทศัน์ท่ีจะเติบโตในธุรกิจระดบัโลก 
(Internationalization) โดยไดค้ะแนน 9/100, ผูป้ระกอบการไทยไม่พร้อมท่ีจะรับความเส่ียง (Risk 
Acceptance) โดยได้คะแนนท่ี 19/100 และสุดทา้ยคือผูป้ระกอบการไม่สามารถสร้างเครือข่ายท่ี
เหนียวแน่นในการท าธุรกิจได ้โดยไดค้ะแนนท่ี 25/100 ขอ้มูลดงักล่าวแสดงให้เห็นว่าปัญหาจาก
การท าธุรกิจสตาร์ทอพัของผูป้ระกอบการไทย อยูท่ี่ภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัไทยเอง
ท่ีไม่พร้อมจะรับการเปล่ียนแปลง และมีวิสัยทัศน์ท่ีแคบเกินไป (Global Entrepreneurship and 
Development Institute, 2016) 
 จากปัญหาท่ีกล่าวมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่าแม้ว่าธุรกิจสตาร์ทอัพจะเป็นความหวงัท่ี
ภาครัฐบาลตั้งความคาดหวงัวา่จะเป็นตวัแปรหลกัท่ีสร้างการเปล่ียนแปลงให้กบัเศรษฐกิจในอีก 10 
ปีขา้งหน้า แต่มีความเป็นไปได้มากท่ีธุรกิจเหล่าน้ีจะประสบความล้มเหลวตั้งแต่ยงัไม่เร่ิม หรือ
ลม้เหลวในช่วง 5 ปีแรกท่ีเขา้สู่ตลาดดว้ยสาเหตุมากมาย และหน่ึงในนั้นคือปัญหาจากผูน้ าของธุรกิจ
สตาร์ทอพัเหล่าน้ีล้มเลิกเน่ืองจากทอ้แท ้ไม่กล้าปรับตวัหรือปรับแนวความคิดเดิม มีปัญหากับ
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ทีมงาน มีปัญหากบันกัลงทุน ในขณะท่ีความส าคญัของภาวะผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัมีความส าคญั
อย่างยิ่ง แต่ท่ีผ่านมางานวิจยัส่วนใหญ่เช่น งานวิจยัของ Yang (2016) ท่ีไดท้  าการศึกษาภาวะผูน้ า
ของกลุ่มธุรกิจสตาร์ทอพัในช่วงการเร่ิมธุรกิจ (Early Prefunding Stage) ตอนตน้ในประเทศสวีเดน 
งานวิจยั Peterson, Walumbwa., Byron, and Myrowitz (2009) ท่ีไดท้  าการวิจยัเพื่อคน้หาวา่ ผูน้  าท่ีมี
ทศันคติบวก จะส่งผลต่อภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership) และผลการ
ด าเนินงานของบริษทัสตาร์ทอพัท่ีเพิ่งเปิดใหม่, งานวิจยั Zach and Baldegger (2014) ท่ีท าการศึกษา
ถึงลกัษณะนิสัยของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความส าเร็จของผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพั งานวิจยั
เหล่าน้ีล้วนแต่เป็นงานวิจยัท่ีวิเคราะห์ภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในช่วงการเร่ิมตน้
ธุรกิจเท่านั้น แต่ไม่ไดว้ดัความส าเร็จในฐานะผูน้ าของผูป้ระกอบการท่ีแทจ้ริงได ้งานวิจยัน้ีจึงถูก
สร้างข้ึนเพื่อวิจยั และหาขอ้มูลตวัแปรท่ีสนบัสนุนให้เกิดภาวะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจ
สตาร์ทอพัในมุมมองประเด็นของบุคลิกภาพ และศกัยภาพท่ีพึงประสงค์ เพื่อเพิ่มโอกาสในการ
สร้างนโยบายสนบัสนุนสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จใหแ้ก่ภาครัฐต่อไป 
 
1.3 โจทย์วจัิย 
1. อะไรคือลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมท่ีส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบ

ความส าเร็จในประเทศไทย 
2. อะไรเป็นปัจจยัภายนอกทางดา้นบุคคลท่ีส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบ

ความส าเร็จในประเทศไทย 
3. แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัของประเทศไทยเป็นอยา่งไร 

 
1.4 วตัถุประสงค์  
1. เพื่อศึกษาตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลใหผู้น้  าสตาร์ทอพัของไทยประสบความส าเร็จ 
2. เพื่อศึกษาตวัแปรดา้นปัจจยัภายนอกทางดา้นบุคคลท่ีส่งผลให้ผูน้  าสตาร์ทอพัของไทยประสบ

ความส าเร็จ 
3. เพื่อศึกษาหาแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าให้เกิดข้ึนกบัผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัของไทยให้

ประสบความส าเร็จ 
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1.5  ขอบเขตการวจัิย   
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีมีขอบเขตเน้ือหาท่ีครอบคลุมถึง แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

ปัจจยัภายนอกด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย รวมถึง
แนวคิดดา้นการพฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทย 

2. ขอบเขตด้านประชากร  จากข้อมูล Thailand Tech Startup Report แสดงให้เห็นว่ามีจ  านวน
สตาร์ทอัพในปีคศ. 2012-2016 ท่ีผ่านการลงทุนในระดับ Venture Capital ในประเทศไทย
ทั้งหมด 136 ราย อยา่งไรก็ตามการศึกษาในคร้ังน้ีจะเป็นการศึกษาในเชิงคุณภาพโดยเลือกจาก
กลุ่มผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในการระดมทุนอยา่งนอ้ยในระดบั Seed มาแลว้
จ านวน 22 คน และกลุ่มนกัลงทุน กบักลุ่มนกัวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง 7 คน และกลุ่มนกัลงทุนใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัจ านวน 7 คนจากประเทศไทยทั้งหมด รวมทั้งหมด 32 คน โดยท่ีบุคคลบางกลุ่ม
ท่ีแสดงความคิดเห็นในหลายแง่มุมดงัท่ีจะกล่าวเพิ่มเติมในบทท่ี 3 

3. ขอบเขตด้านพื้นท่ี การศึกษาคร้ังน้ีจะเน้นท่ีการเก็บตัวอย่างกับกลุ่มผูป้ระกอบการธุรกิจ 
สตาร์ทอพัภายในประเทศไทยทั้งหมด 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา การวิจยัคร้ังน้ีมีระยะเวลาในการด าเนินการ ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม - 
ตุลาคม พ.ศ. 2561 

 
1.6  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัคาดว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์ 3 ประการ ทั้งประโยชน์ทางวิชาการ 
และประโยชน์ต่อการน าไปประยกุตใ์ชโ้ดยผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. เกิดความรู้ความเข้าใจถึงตวัแปรด้านภาวะผูน้ าท่ีท าให้เกิดภาวะผูน้ าท่ีท าธุรกิจสตาร์ทอัพ
ประสบความส าเร็จ และสามารถน ามาประยุกตใ์ชก้ารบริหารงานในธุรกิจสตาร์ทอพั เช่น การ
บริหารนวัตกรรม การพัฒนาบุคลากรให้มีลักษณะนิสัยของผู ้น าสตาร์ทอัพท่ีประสบ
ความส าเร็จ 

2. สร้างแนวคิดและมุมมองใหม่ทางดา้นการจดัการพฒันาภาวะผูน้ าให้กบัผูป้ระกอบการธุรกิจ
สตาร์ทอพัในประเทศไทย ท่ีน าไปสู่องคก์รท่ีสามารถแข่งขนัได ้ 

3. สามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการประยกุตก์บัแนวทางการวจิยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1.7  นิยามศัพท์ 
 ผู้น า หมายถึง บุคคลท่ีมีหนา้ท่ีในการบริหารจดัการคนในองคก์ร ซ่ึงรวมถึงการบริหารงาน
ให้เป็นไปตามตอ้งการขององค์กร และ รวมถึงการบริหารคนในองค์กรให้เกิดความจงรักภคัดี 
สามคัคีในระดบัท่ีสามารถด าเนินกิจการไปในทิศทางเดียวกนัตามเป้าประสงคข์ององคก์ร  
 ภาวะผู้น า หมายถึง  แนวทางในการท างานของแต่ละบุคคลในการท างานตามความ
คาดหมายขององคก์รใหส้ าเร็จโดยการสร้างความสมดุลระหวา่งการบริหารงาน และการบริหารคน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยอาศยับุคลิกภาพลกัษณะนิสัยบุคลิกภาพส่วนบุคคล การพฒันาศกัยภาพ 
และการปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการบริหารจดัการโดยเนน้สามประเด็นหลกั  

1. ศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีส่งผลใหผู้น้ าสตาร์ทอพัของไทยประสบความส าเร็จ 
2. ศึกษาปัจจยัดา้นศกัยภาพท่ีส่งผลใหผู้น้  าสตาร์ทอพัของไทยประสบความส าเร็จ 

 สตาร์ทอัพ หมายถึง องคก์รท่ีมีลกัษณะของโมเดลธุรกิจท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อให้เกิดการเติบโต
อย่างรวดเร็ว สามารถขยายตวัได ้ท าซ ้ าไดง่้าย โดยท่ีตน้ทุนไม่ไดม้ากข้ึนด้วยอตัราส่วนท่ีทวีคูณ
เช่นเดียวกบัรายไดท่ี้เพิ่มข้ึนมาโดยตรง ลกัษณะของธุรกิจลกัษณะน้ีมกัจะมีการขยายกิจการในช่วง
เร่ิมตน้ดว้ยการขอทุนจากนกัลงทุน เพื่อแลกกบัการไดสิ้ทธิแบ่งปันผลประโยชน์ทางดา้นรายไดใ้น
อนาคตเม่ือองค์กรเติบโตใหญ่ข้ึนในอนาคต มากกว่าการก่อหน้ีในลกัษณะการกู้เงิน ท าให้ธุรกิจ
ลกัษณะน้ีตอ้งคน้หาความตอ้งการลูกคา้ในระดบักวา้ง พฒันาสินคา้ท่ีตอบรับความตอ้งการของคน
จ านวนมากทั้งในและนอกประเทศเพื่อสามารถรองรับวสิัยทศัน์ในการเติบโตอยา่งกา้วกระโดดของ
องคก์รในอนาคตได ้
 บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะของกลุ่มลกัษณะนิสัยประจ าตวัท่ีส่งผลให้คนแต่ละคนแสดง
พฤติกรรมท่ีต่าง ๆ กนัออกมา 
 ศักยภาพของผู้น า หมายถึง ลกัษณะของกลุ่มพฤติกรรม และการแสดงออกของผูน้ าใน
รูปแบบของการกระท าท่ีสามารถพฒันาไดผ้า่นการฝึกฝน และให้ความรู้ ท าให้ศกัยภาพจะสามารถ
ตีความไดใ้นดา้นของทกัษะ ความรู้  
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการวิจยัเร่ืองกรณีศึกษาภาวะผูน้ าของธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จใน

ประเทศไทย ผูว้ิจยัได้ศึกษารวบรวมเน้ือหาเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดย
คน้ควา้จากต ารา เอกสารทางวิชาการ วารสาร รวมถึงงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีไดมี้ผูท้  าการศึกษาไวแ้ลว้ใน
อดีต เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู ้น าของธุรกิจสตาร์ทอัพท่ีประสบ
ความส าเร็จในประเทศไทย โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งสาระส าคญัออกเป็น 5 ส่วนหลกัดงัต่อไปน้ี 

2.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าในองคก์ร 
2.2 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจสตาร์ทอพั 
2.3 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าจากภายใน 
2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดการวจิยัและนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ 

 
2.1 ทฤษฎภีาวะผู้น าในองค์กร 
 2.1.1. ความหมายของผูน้ า 
 Zaleznik (2004, pp. 1-16) อธิบายวา่ ผูน้  าหมายถึงผูท่ี้สามารถพฒันาแนวทางในการจดัการ
ปัญหาท่ีมีมายาวนาน โดยการน าเสนอแนวทางใหม่ ๆ ในการจดัการดว้ยความสร้างสรรค ์และสร้าง
ความกระตือรือร้นในการท างานของทีมงานดว้ยในเวลาเดียวกนั 
 Hasselbein, Goldsmith, and Bechard (1996, pp. 310-314) กล่าววา่ ผูน้  าในองคก์รหมายถึง
ผูท่ี้มีความรู้เก่ียวกบัองคก์รนั้นเป็นอยา่งดี เป็นบุคคลท่ีคิดถึงหลกัปรัชญาในการพฒันาองคก์ร เป็น
คนท่ีสามารถโน้มน้าวผูค้นรอบ ๆ ตัวได้อย่างทรงพลังและสร้างสรรค์ เพราะผูน้ าเหล่านั้นมี
ประสบการณ์ตรงในการท างานกบัคนแต่ละคนมาอยา่งยาวนาน เป็นคนท่ีรู้ถึงความสามารถของคน
เหล่านั้น และสามารถน าความรู้ของตนมาใช้ในการบริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ย่างถูกท่ีถูกเวลา 
และยงัสามารถใชอ้ านาจของตนในการควบคุมให้ส่ิงต่าง ๆ ส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององค์กรได้
อยา่งเหมาะสม   
 Johnson, Vernon, McCarthy, Molson, Harris,  and Jang (1998, pp. 216-223) ได้ก ล่าวถึง
ลกัษณะของผูน้ าท่ีพึงประสงคว์า่ตอ้งมีทั้งศาสตร์ในการบริหารคนและศาสตร์ในการจดัการ ซ่ึงส่ิง
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เหล่าน้ีเกิดจากการผสมผสานกนัระหวา่งลกัษณะนิสัย (Personality traits) ท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิดของ
ผูน้ า (Born) กบัสภาพแวดลอ้ม (Environment) ท่ีสร้าง (Made) ลกัษณะท่ีเหมาะสมของผูน้ า 
 Prentice (2004, pp. 1-12) กล่าววา่ ผูน้  าหมายถึงผูท่ี้สร้างให้ส่ิงต่าง ๆ บรรลุผล โดยการดึง
ความช่วยเหลือจากบุคคลต่าง ๆ มาร่วมกนั ดงันั้น ผูน้  าจึงตอ้งเป็นคนท่ีสามารถเขา้ใจผูอ่ื้น และ
สามารถกระตุน้ให้คนเหล่าน้ีตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อบรรลุทั้งความตอ้งการ
ส่วนตนและบรรลุผลของส่วนรวมไปดว้ยกนั 
 กล่าวโดยสรุปคือ ผู้น ำหมำยถึงบุคคลท่ีมหีน้ำท่ีในกำรบริหำรจัดกำรคนในองค์กร และกำร
บริหำรงำนให้เป็นไปตำมควำมต้องกำรขององค์กร ตลอดจนกำรบริหำรคนในองค์กรให้เกิดควำม
จงรักภักดีและควำมสำมัคคีในระดับท่ีสำมำรถด ำเนินกิจกำรไปในทิศทำงเดียวกันตำมเป้ำประสงค์
ขององค์กรได้ 
 
 2.1.2 กระบวนทัศน์ด้านภาวะผู้น า 
 แนวคิดภาวะผูน้ าเป็นหวัขอ้ท่ีมีความซบัซ้อน และไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการและนกั
คิดจ านวนมากในการเขา้มาศึกษาเพื่อพฒันาบุคลากรในองคก์รให้มีประสิทธิภาพมานานกวา่ร้อยปี 
ก่อให้เกิดค าอธิบายวิวฒันาการของภาวะผูน้ าหลากหลายรูปแบบ โดยท่ีวตัถุประสงคห์ลกัของการ
ทบทวนวรรณกรรมในส่วนน้ีเพื่อตอ้งการท าความเขา้ใจกระบวนทศัน์ท่ีเปล่ียนไปของแนวคิดภาวะ
ผูน้ านบัตั้งแต่ปีคศ. 1950 จนถึงปัจจุบนั เน่ืองจากหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองส้ินสุดลง ประเทศต่าง 
ๆ เร่ิมหันมาสนใจการพฒันาบุคลากรและการพฒันาประเทศอย่างมาก แนวคิดภาวะผูน้ าไดถู้กน า
ข้ึนมาศึกษาอยา่งกวา้งขวาง และมีการจดักลุ่มแนวคิดและกระบวนทศัน์ไวม้ากมายพร้อมตวัอยา่ง
กรณีศึกษา ทั้ งน้ี ผู ้วิจ ัยได้ยึดตามแนวทางท่ี Bolden, Gosling, Marturano, and Dennison (2003) 
ท าการศึกษาไวก่้อนหน้าน้ี โดยเรียงล าดบักระบวนทศัน์เร่ิมจากแนวคิด “คนท่ีเยี่ยมยอดท่ีสุด” ใน
ฐานะของผูน้ าในดวงใจ (Heroic Leader) ในยุคก่อนสงครามโลกคร้ังท่ีสอง แนวคิดผูน้ าตาม
ลักษณะนิสัยท่ีเหมาะสม (Trait Theories) ผู ้น าด้านพฤติกรรม (Behaviorist) และผู ้น าสู่การ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leader) แต่ละแนวคิดต่างน าเสนอขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัการเป็น
ผูน้ าท่ีมีคุณภาพ ต่างกันตรงท่ีกระบวนการได้มาซ่ึงผู ้น าท่ีมีคุณภาพนั้น ในช่วงแรกจะเน้นท่ี
การศึกษาเร่ืองลกัษณะนิสัยและพฤติกรรมของผูน้ า ต่อมาจึงหันไปมุ่งเน้นท่ีการศึกษาแง่มุมของ
สถานการณ์ต่าง ๆ ของผูน้ าคนนั้น และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามภายในทีม  

 
 

 



 

 

ท่ีมา: Northouse (2017) 

ตารางที ่2.1 แนวคิดและกระบวนทศัน์วา่ดว้ยภาวะผูน้ าในช่วงปี ค.ศ. 1950-2000 

กระบวนทัศน์ภาวะผู้น า (ค.ศ.) วารสารและแนวคิด สรุปประเด็นหลกั 

Great Man Theory 
(ก่อนปีคศ. 1950) 

Organ (1996, pp. 1-4)  มีความเช่ือวา่ผูน้ าเป็นบุคคลพิเศษท่ีเกิดมาเพื่อเป็นผูน้ า ซ่ึงในท่ีน้ีใชค้  าวา่มนุษยผ์ูช้าย(Man) ท่ีเป็น
ทหารเป็นหลกั  

Trait Theory 
(1910-1960) 

Bass and Stogdill (1990); McCrae and Costa 
(1999) 

มุ่งเนน้การคน้หากลุ่มลกัษณะนิสัยของผูน้ าท่ีพึงประสงครู์ปแบบต่าง ๆ โดยเนน้ท่ีความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคลท่ีองคก์รตอ้งการ 

Behaviorist Theory 
(1940-1960) 

McGregor’s XY Theory ; Blake and 
Mouton’s Managerial Grid   

ให้ความส าคญักับส่ิงท่ีคนเป็นผูน้ าท ามากกว่าจะดูท่ีคุณภาพของผูน้ านั้น ๆ โดยศึกษากลุ่ม
พฤติกรรมรูปแบบต่าง ๆ และจดักลุ่ม “รูปแบบของผูน้ า”  

Situational Leadership 
(1960-1980) 

Fiedler’s Contingency Model; Hersey-
Blanchard Model of Leadership; 
Tannenbaum and Schmidt’s Leadership 
Continuum   

ศึกษาลกัษณะของผูน้ าในสถานการณ์ต่าง ๆ  เช่นบางสถานการณ์ตอ้งการผูน้ าท่ี “สั่ง” ขณะท่ีใน
บางสถานการณ์ตอ้งอาศยัผูน้ า “ท่ีมีส่วนร่วม” ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์นั้น ๆ  

Contingency Theory 
(1960-1980) 

ให้ความสนใจกบัการปรับมุมมองตามสถานการณ์ และปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลให้ผูน้  าท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

Transactional and 
Transformational Leadership 
(1980-ปัจจุบนั) 

Bass and Avolio (1993); Burns (2003)  เน้นการพฒันาเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง โดยการมอบวิสัยทศัน์ ลงมือท า และปรับเปล่ียนให้
เกิดผลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
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 แนวคิดดา้นภาวะผูน้ าท่ีผ่านมาตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ. 1950-2000 ประกอบไปดว้ย 6 กระบวน
ทศัน์มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
   
1. ทฤษฎมีหาบุรุษ (The Great Man Theory)  
 แนวคิดน้ีเช่ือว่าผูน้ าคือผูท่ี้มีทกัษะ มีความรู้ และเกิดมาพร้อมกบัความเป็นผูน้ าเลย คน
ประเภทน้ีจะมีแรงผลกัดนัส่วนตวัในการท าส่ิงต่าง ๆ ทั้งยงัมีทกัษะท่ีแมจ้ะฝึกฝนหรือเรียนไปเพียง
เล็กนอ้ยสามารถประยกุตแ์ละพฒันาไดเ้หนือกวา่คนอ่ืน ซ่ึงไม่อาจอธิบายหรือท าความเขา้ใจได ้ท า
ไดเ้พียงยอมรับความสามารถและทกัษะของคนกลุ่มน้ี โดยมากแนวคิดผูน้ าลกัษณะน้ีมกัจะใชใ้น
การอธิบายผูน้ าทางดา้นการทหารในยคุแรก ๆ (ช่วงทศวรรษ 1950) เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าตาม
โดยไม่มีขอ้สงสัย (Bolden et al., 2003)  
 
2. ทฤษฎลีกัษณะนิสัยเด่น (Trait Theory)  

ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า ผูน้  ามีลกัษณะนิสัยทางด้านบุคลิกภาพและการแสดงพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีได้ 
ดงันั้น ในการศึกษาจึงเนน้ดูวา่ลกัษณะนิสัยของผูน้ าแต่ละคนเป็นอยา่งไร แลว้น าผลมาจ าแนกเป็น
ภาวะผูน้ ารูปแบบต่าง ๆ เช่น Bass and Stogdill (1990) ได้แบ่งลักษณะนิสัยของผูน้ าออกเป็น 6 
ประการ  ได้แ ก่  ลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristic)  ภู มิหลังทางสังคม (Social 
Background) สติปัญญาและความสามารถ ( Intelligence and Ability) บุคลิกภาพ (Personality) 
ลักษณะนิสัยท่ีเก่ียวกับงาน (Task-related Characteristic) และลักษณะนิสัยทางสังคม (Social 
Characteristic) โดยอธิบายลกัษณะนิสัยแต่ละอยา่งไวด้งัน้ี 

• ลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristic) ประกอบด้วยพลังงาน (Activity and 
Energy) รู ปลักษ ณ์ภ า ยนอก  (Appearance Grooming) โดยบอกว่ า ภ า ว ะผู ้น า ท่ี มี
ประสิทธิภาพกบัลกัษณะนิสัยทางร่างกายไม่จ  าเป็นตอ้งมีความเช่ือมโยงกนัเสมอไป เช่น 
การเป็นคนตัวสูงและมีน ้ าหนักมากไม่ได้เป็นตัวบ่งช้ีว่าบุคคลนั้นจะต้องเป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นความเขา้ใจผิดของหลาย ๆ องคก์รท่ีพิจารณารูปลกัษณ์ภายนอกของ
ผูน้ าเป็นหลกั  

• ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) หรือประวติัการศึกษา (Education) กบัสถานภาพ
ทางสังคม (Social Status) และการเปล่ียนแปลงสถานภาพทางสังคม (Mobility) ของผูน้ า
นั้ น มีความสัมพันธ์สอดคล้องและเ ช่ือมโยงกัน  Bass and Stogdill (1990) กล่าวว่า 
สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจท่ีดีหรือการศึกษาท่ีดีท าให้บุคคลมีขอ้ไดเ้ปรียบในการกา้ว
ไปสู่ต าแหน่งผูน้ าเหนือกวา่คนท่ีมีสถานะสังคมท่ีต ่ากวา่ แต่มิไดห้มายความวา่ผูท่ี้เป็นผูน้ า
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ท่ีมีสถานภาพทางสังคมไม่สูงนกัจะไม่สามารถกา้วเป็นผูน้ าไดเ้สมอไป เพียงแค่มีโอกาส
นอ้ยกวา่เท่านั้น   

• สติปัญญาและความสามารถ ( Intelligence and Ability) การท่ีผูน้ ามีความรู้ (Knowledge) 
มีปฏิภาณไหวพริบดี มีความสามารถในการตดัสินใจท่ีดี และมีทกัษะในการส่ือสารดี เป็น
ตวับ่งช้ีไดร้ะดบัหน่ึงวา่ผูน้ าคนนั้นเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  

• บุคลิกภาพ (Personality) ลักษณะนิสัยท่ีดีประกอบด้วยความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-
Confidence) ความซ่ือสัตย์ (Integrity) ความอดทนต่อความเครียด (Tolerance of Stress) 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ (Emotional Control) ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 
ความต่ืนตัว (Alertness) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Originality) ความสามารถในการ
ปรับตวั (Adaptability) การเป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตวั (Extroversion) เป็นตน้   

• ลั กษณะ นิ สั ยที่ เ กี่ ย วกับ ง าน  (Task-related Characteristic) ประกอบด้ว ยความ
ขยนัหมัน่เพียร ความมุ่งมัน่ในการท างาน ความรับผิดชอบ การไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน  

• ลักษณะนิสัยทางสังคม (Social Characteristic) ประกอบด้วยความเป็นท่ีนิยมในกลุ่ม
ทีมงาน ทักษะด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Skills) การสร้างความ
ร่วมมือ (Cooperativeness) การมีเสน่ห์ดึงดูด การมีส่วนร่วมกบัสังคม (Social Participation) 
นกัการทูต (Diplomacy) 
 

 นอกจากน้ี Stogdill ไดก้ล่าววา่ลกัษณะนิสัยท่ีส าคญัของผูน้ าประกอบดว้ยความเช่ียวชาญ
ทางเทคนิคในงาน ความเป็นมิตร ความสามารถในการกระตุ้นและจูงใจ ความเป็นเลิศในการ
ปฏิบติัการ การสนับสนุนทีมในกิจกรรมต่าง ๆ ในการท างาน ความสามารถในการเข้าสังคม 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความสามารถในการจดัการ ความฉลาดส่วนตวั และเสน่ห์
เฉพาะตวั และ Bolden et al (2003, p. 7) ไดอ้ธิบายแนวคิดของ Stogdill ดงัแสดงในตารางท่ี 2.2   
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ตารางท่ี 2.2 ลกัษณะนิสัยและทกัษะของผูน้ าตามแนวคิดของ Stogdill 

ลกัษณะนิสัย (Trait) 
- ความสามารถปรับตวัตามสถานการณ์ 
- การต่ืนตวักบัสภาพแวดลอ้มทางสังคม 
- ความกระตือรือร้นท่ีจะประสบความส าเร็จ 
- ความมุ่งมัน่ 
- การยนิดีใหค้วามร่วมมือ 
- การกลา้คิดกลา้ตดัสินใจ 
- ความสามารถในการพึ่งพา 
- การเป็นผูบ้งการ (โดยการโนม้นา้วผูอ่ื้น)  
- การมีพลงั (มีพลงังานมากตลอดเวลา)  
- การมีความหนกัแน่น 
- การมีความมัน่ใจ 
- การอดทนต่อความเครียด 
- การเตม็ใจท่ีจะร่วมรับผดิชอบ 

ทกัษะ (Skill) 
- ความฉลาด 
- ความสามารถในการสร้างแนวคิด 
- ความคิดสร้างสรรค ์
- ความสามารถในการเป็นนกัการฑูต 
- การส่ือสารไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว 
- การมีความรู้ในส่ิงท่ีท า 
- การมีความสามารถในการจดัการ 
- การมีความสามารถในการโนม้นา้ว 
- การมีความสามารถในการเขา้สังคม 

 

ท่ีมา: Bolden, Gosling, Marturano, and Dennison (2003, p. 7) 
 
 งานวิจยัของ Katz (1974) ได้อธิบายลกัษณะนิสัยของผูน้ า(Traits) ในรูปแบบของทกัษะ
สามระดับ (Three-Skills Approach) ได้แก่ ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skills) ทักษะด้านคน 
(Human Skills) และทกัษะดา้นการคิด (Conceptual Skills)  

• ทกัษะดา้นเทคนิค หมายถึง ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญ
ในสาขาอาชีพ รวมถึงทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัการในกระบวนการผลิต ซ่ึงเป็น
ทกัษะท่ีส าคญัมากในการเป็นผูน้ าระดบัล่าง 

• ทกัษะดา้นคน หมายถึง การมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารและการท างานกบัคน 
ทกัษะน้ีท าให้คนท่ีเป็นผูน้ าในองคก์รเลือกท่ีจะช่วยเหลือสมาชิกของกลุ่มในองคก์รเพื่อให้
สามารถบรรลุเป้าหมายภายรวมขององค์กรได้ โดยทกัษะน้ีเน้นท่ีความสามารถในการ
จดัการกบับรรยากาศในการท างานให้สมาชิกภายในทีมมีความเช่ือใจ และสร้างการมีส่วน
ร่วม (Engagement) น่ีเป็นทกัษะท่ีผูน้ าทุกระดบัในองคก์รตอ้งมี  



18 
 

 

• ทกัษะดา้นการคิด หมายถึง ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์เพื่อร่วมก าหนดแนวทาง
และกลยุทธ์ขององค์กรในภาพรวม ผูน้ าระดับน้ีต้องสามารถคิดและสร้างภาพท่ีเป็น
นามธรรมให้ออกมาในรูปของนโยบายและกลยุทธ์ขององคก์รได ้หนา้ท่ีของผูน้ าระดบัน้ี
มกัเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดวิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) และคุณค่าหลกั (Value) 
ขององคก์ร ทกัษะน้ีจ าเป็นอยา่งมากส าหรับกลุ่มผูบ้ริหารขององคก์ร  

 
จากค าอธิบายของ Katz จะสามารถสรุปทกัษะท่ีจ าเป็นในกลุ่มผูน้ าในระดบัต่างๆ สามารถ

สรุปไดด้งัภาพท่ี 2.1 
 

 

ภาพท่ี 2.1 ทกัษะท่ีจ าเป็นของผูน้าตามแนวคิด Katz  
ท่ีมา: Katz (1974) 
 

นอกจากน้ี ยงัมีแนวคิดของ Mumford et al. (2000, pp. 155-170) ท่ีกล่าวถึงการพัฒนา
ลกัษณะนิสัยของผูน้ าโดยเน้นท่ีการพฒันาทกัษะตามแนวทาง Skills-Base Model โดย Mumford 
เช่ือว่าสามารถสร้างและพฒันาศกัยภาพของผูน้ าผ่านแง่มุมส าคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ ลกัษณะนิสัย
ส่วนบุคคล (Individual Attribute) ศกัยภาพ (Competency) ผลลพัธ์ของผูน้ า (Leadership Outcome) 
ประสบการณ์ด้านการท างาน (Career Experience)  และสภาพแวดล้อมในการโน้มน้าว 
(Environmental Influence) ซ่ึงทั้ง 5 แง่มุมดงักล่าวมีความเช่ือมโยงกนัดงัในภาพท่ี 2.2   
 
 
 

สามทกัษะทีจ่ าเป็นของผู้น า 
ทกัษะดา้นการคิด 

ทกัษะดา้นคน 

ทกัษะดา้นเทคนิค 

ผูจ้ดัการ       ผูอ้  านวยการ ประธานฝ่าย คณะผูบ้ริหาร ผูบ้ริหาร
สูงสุด 
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ภาพท่ี 2.2 ลกัษณะนิสัย ศกัยภาพ ผลลพัธ์ ประสบการณ์ และสภาพแวดลอ้มของผูน้ า 
ท่ีมา: Mumford et al. (2000, pp. 155-170) 
 

แง่มุมทั้ง 5 ท่ี Mumford (2000) ท าการศึกษาไว ้มีรายละเอียดดงัน้ี  
1. ลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล (Individual Attribute) มี 4 ประเด็นหลกัคือ  

• การมีสติรับรู้ความสามารถของตน (General Cognitive Ability) หมายถึงความเฉลียวฉลาด
ท่ีมีมาแต่ก าเนิด ซ่ึงรวมถึงไหวพริบปฏิภาณ ความสามารถในการประมวลผลขอ้มูลใน
สมอง การใช้หลักการเหตุผล ความคิดสร้างสรรค์และการแตกแขนงความคิดต่อยอด 
ความจ า และส่ิงต่าง ๆ ท่ีไดรั้บการถ่ายทอดมาทางพนัธุกรรม 

• ความสามารถในการท าให้ทุกอย่างชัดเจนข้ึน (Crystallized Cognitive Ability) หมายถึง
ความสามารถในการเรียนรู้และพฒันาท่ีเกิดข้ึนตามมาภายหลงั รวมถึงความสามารถในการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ การรับรู้จากประสบการณ์ท่ีมี  

• แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึงความเต็มใจท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง รวมถึง ความเต็ม
ใจในการแกไ้ขปัญหาขององคก์ร (ความเตม็ใจท่ีจะเป็นผูน้ า) ความเตม็ใจท่ีจะเขา้ไปมีส่วน
ร่วมในการควบคุม และความตั้งใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

• บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะทางบุคลิกภาพท่ีช่วยใหค้นแต่ละคนสามารถรับมือกบัปัญหาท่ี
ซบัซอ้น ซ่ึงส่งผลต่อผลงานในฐานะผูน้ าในแบบของตวัเอง 

 

ลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล                               ศักยภาพ                         ผลลพัธ์ของผู้น า 

• การมีสติรับรู้
ความสามารถของตน 

• ความสามารถในการ
การท าใหทุ้กอยา่ง
ชดัเจนข้ึน 

• แรงจูงใจ 
• บุคลิกภาพ 

• ทกัษะในการแกไ้ข
ปัญหา 

• วจิารณญาณทางสงัคม 
• ความรู้ 

• ความสามารถใน
การแกไ้ขปัญหา
อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

ประสบการณ์ด้านการท างาน 

สภาพแวดล้อมทีเ่กีย่วข้อง 
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2. ศกัยภาพ (Competency) หมายถึงการคน้หาหรือระบุศกัยภาพของผูน้ า โดย Mumford แสดงความ
คิดเห็นวา่แบ่งออกเป็นสามมุมมองหลกัคือ  
• ทกัษะในการแก้ไขปัญหา (Problem-Solving Skills) หมายถึง การท่ีผูน้ าสามารถแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ ดว้ยความคิดสร้างสรรค ์เร่ิมจากการคน้หาสาเหตุของปัญหาท่ีแทจ้ริง การรวม
รวมขอ้มูลในการแก้ไขปัญหา การมองปัญหาในแง่มุมอ่ืน ๆ ไปจนถึงการวางแผนเพื่อ
แกไ้ขปัญหา  

• วิจารณญาณทางสังคม (Social Judgement Skills) หมายถึง ความสามารถในการเขา้ใจคน
และระบบในสังคม (Perspective Taking) ว่าแต่ละคนมีแนวทางในการตีความและรับมือ
กับปัญหาท่ีต่างกัน (Social Perspective) ดังนั้ นผู ้น าจึงต้องมีความยืดหยุ่น (Behavioral 
Flexibility) ต่อการเปล่ียนแปลงและปรับตวัต่อความคิดท่ีแตกต่างของคนในองคก์ร เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพในการส่ือสารวสิัยทศัน์ใหค้นอ่ืน ๆ ในองคก์รเขา้ใจ และน ามาซ่ึงผลลพัธ์
ท่ีดีทางสังคม (Social Performance) ในทา้ยท่ีสุด 

• ความรู้ (Knowledge) หมายถึงความสามารถในการประมวลและจดัเรียงโครงสร้างขอ้มูล 
ความรู้ และความเช่ียวชาญ ท าให้สมองสามารถคิดไดอ้ย่างเป็นระบบ และหากลยุทธ์เพื่อ
มารับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ 

3. ผลลพัธ์ของผูน้ า (Leadership Outcome) หมายถึง ผลลพัธ์โดยตรงท่ีเกิดจากศกัยภาพของผูน้ าคน
นั้นเองซ่ึงประกอบไปดว้ย 
• การแก้ไขปัญหาอย่างได้ผล (Effective Problem Solving) โดยดูจากผลของความคิด

สร้างสรรคใ์นการตระหนกัและแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีไหวพริบ 
• ผลงาน (Performance) หมายถึง การดูท่ีผลงานของผูน้ าคนนั้นวา่เป็นอยา่งไร 

4. ประสบการณ์ในการท างาน (Career Experience) หมายถึงส่ิงท่ีสามารถเช่ือมโยงระหวา่งลกัษณะ
นิสัยส่วนบุคคลเขา้กบัศกัยภาพท่ีคนคนนั้นมี เม่ือมองตามโมเดลน้ี ความรู้และทกัษะของผูน้ าจะ
ไดรั้บการพฒันาผา่นประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงจะช่วยพฒันาให้ทกัษะต่าง ๆ ของผูน้ าดีข้ึน 
โดยการ 
• การก าหนดใหผู้น้  าไดท้ดลองฝึกฝนในงานท่ีมีความทา้ทาย 
• การใหค้  าปรึกษา 
• การใหก้ารฝึกอบรมท่ีเหมาะสม 
• การช่วยเหลือและใหก้ารสนบัสนุนเพื่อใหผู้น้  าสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดดี้ข้ึน 
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5. สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง (Environmental Influence) คือส่ิงอ่ืน ๆ นอกเหนือจากลกัษณะนิสัย
ส่วนบุคคลของผูน้ า ศักยภาพ และประสบการณ์ของผูน้ า เช่น เทคโนโลยีในการส่ือสาร 
ความสามารถในการส่ือสารของสมาชิกภายในทีม ความซับซ้อนของงานท่ีได้ รับมอบหมาย 
หรือคุณภาพของขอ้มูลท่ีไดรั้บมา ซ่ึงส่วนใหญ่ท่ีกล่าวถึงในหวัขอ้น้ีหมายถึงส่ิงรอบตวัท่ีผูน้  าไม่
สามารถก าหนดเองได ้ 

 
กล่าวโดยสรุปคือ กระบวนทัศน์น้ีให้ความส าคัญกับศักยภาพของผูน้ าว่ามีทั้ งส่วนท่ี

สามารถสร้างได้ผ่านการเรียนรู้และพฒันา ดงัท่ี Katz กล่าวว่าด้วยความสามารถของผูน้ าในการ
เรียนรู้ทกัษะพื้นฐานต่าง ๆ ดว้ยตนเอง เช่น ทกัษะดา้นเทคนิคทัว่ไป ทกัษะดา้นคน และทกัษะดา้น
การคิด ในขณะท่ี Mumford บอกว่าทกัษะส าคญัของผูน้ ามาจากลกัษณะนิสัยและศกัยภาพส่วนตวั
เป็นหลกั ส่ิงท่ีสามารถพฒันาข้ึนมาไดน้ั้นคือขอ้มูลความรู้ มิใช่ทกัษะส่วนตวั อยา่งไรก็ตาม ทั้งสอง
แนวคิดต่างใหค้วามส าคญักบัลกัษณะนิสัยท่ีโดดเด่นของผูน้ าดว้ยกนัทั้งส้ิน 
 
3. ทฤษฎพีฤติกรรมนิยม (Behaviorist Theory)  

มุ่งเนน้พฤติกรรมท่ีผูน้ าลงมือปฏิบติัจริงมากกวา่ลกัษณะนิสัยเด่นเฉพาะตวั กระบวนทศัน์
ดา้นภาวะผูน้ าในรูปแบบของพฤติกรรมนิยม มีความเช่ือวา่การวเิคราะห์ในรูปแบบของลกัษณะนิสัย
ของผูน้ าไม่วา่จะเป็นบุคลิกภาพ นิสัย และเสน่ห์ของผูน้ าเป็นส่ิงท่ีวดัไดย้าก และไม่สามารถประเมิน
ไดอ้ยา่งแทจ้ริง เช่น ความซ่ือสัตย ์ความซ่ือตรง ความจงรักภกัดี ความขยนั แนวคิดภาวะในกลุ่มน้ี
จึงให้ความส าคญักบัการวิเคราะห์พฤติกรรมท่ีผูน้ าคนนั้นแสดงออกมากกว่า แนวคิดความคิดท่ี
เก่ียวขอ้งไดแ้ก่ แนวคิดทฤษฎี XY ของ McGregor ในปี ค.ศ. 1960 อา้งอิงโดย Mohamed and Nor 
(2013,  p. 715) และแนวคิดกรอบการบริหารของ  Blake และ Mouton’s Managerial Grid (Blake, 
Mouton, and Bidwell, 1962) โดยแต่ละแนวคิดมีการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัผูน้ าจากการศึกษา
พฤติกรรมไวด้งัน้ี 

 
 ทฤษฎผู้ีจัดการแบบ X และ Y ของ McGregor 

แนวคิดน้ีแม้จะไม่ได้อธิบายรูปแบบของผูน้ าโดยตรง แต่เน้ือหาภายในได้อธิบายถึง
ความสามารถโน้มน้าวใจผูอ่ื้นของผูจ้ดัการ โดยเป็นการเปรียบเทียบลกัษณะของผูน้ า X ท่ีเช่ือว่า
ลูกนอ้งเป็นคนเฉ่ือยชา และไม่ชอบท างาน คนเป็นผูจ้ดัการจึงตอ้งสร้างระบบข้ึนมาเพื่อควบคุมให้
คนกลุ่มน้ีท างานตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ในขณะท่ีผูน้ า Y เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีเช่ือวา่ทีมงาน
เป็นคนดีและมีความตั้งใจท่ีจะท างานดว้ยตวัเอง ผูจ้ดัการจึงท าหนา้ท่ีคอยสนบัสนุนโน้มนา้ว และ
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สร้างสัมพนัธ์อนัดีกบัทีมงาน รูปแบบการอธิบายในลกัษณะน้ีของผูจ้ดัการจึงเน้นคุณลกัษณะของ
ผูน้ ามากกว่าผูจ้ดัการ และท าให้แนวคิดทฤษฎีผูจ้ดัการของ X และ Y ของ McGregor ถูกจดัอยู่ใน
กลุ่มแนวคิดการศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าตามพฤติกรรมดว้ย โดยสามารถสรุปแนวคิดหลกัๆของ 
McGregor ไดด้งัตารางท่ี 2.3 
 

ตารางท่ี 2.3 เปรียบเทียบลกัษณะของผูน้ าแบบ X และ Y ของ McGregor 

ทฤษฎีผู้จัดการแบบ X 
มีความเช่ือวา่ 

- คนทัว่ไปไม่ชอบท างาน มีความเฉ่ือยชา 
จึงพยายามหลีกเล่ียงการท างานเท่าท่ีจะ
เป็นไปได ้

- คนกลุ่มน้ีต้องถูกควบคุม ออกค าสั่ง 
บงัคบั และข่มขู่เพื่อให้พวกเขาพยายาม
ท า ง านอย่ า ง เ ต็ ม ท่ี  เ พื่ อ ให้ บ ร ร ลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

- สมาชิกภายในทีมเลือกท่ีจะเป็นผูรั้บฟัง
ค าสั่ง เพราะไม่ตอ้งการเป็นผูรั้บผิดชอบ
ใด ๆ ทั้งส้ิน มีความกระตือรือร้นในการ
ท างานต ่า แต่ตอ้งการผลตอบแทนสูง 

ทฤษฎีผู้จัดการแบบ Y 
มีความเช่ือวา่ 

- คนทัว่ไปพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลงั แรงงาน 
และเวลาให้กับการท างานพร้อมท่ีจะ
เ รี ยน รู้ เ ม่ื ออยู่ ใ นสภาพแวดล้อม ท่ี
เหมาะสม  

- มีความสมคัรใจและพร้อมท่ีจะพฒันาท า
ให้พวกเขาสามารถท่ีจะควบคุมตวัเองได ้
สามารถผลักดันให้ตัว เองท างานให้
ส าเร็จไดโ้ดยไม่ตอ้งมีใครมาบงัคบั 

- คนในทีมชอบฝึกฝนให้ตวัเองมีความคิด
สร้างสรรค์ มีจินตนาการในการแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน เป็นคนท่ีมีความทุ่มเทใน
การท างานภายใตเ้ง่ือนไขบางอยา่ง 

 

ท่ีมา: Mohamed and Nor (2013, p. 715) 
 
กล่าวโดยสรุปคือ ผูน้ าแบบ X เป็นผูน้ าท่ีตอ้งการคนท่ีสามารถสั่งการและจดัการควบคุมได ้

ในขณะท่ีแนวคิดผูน้ าแบบ Y เป็นผูน้ าท่ีเน้นการมีส่วนร่วมกบัทีมงาน ซ่ึงรวมถึงการท าส่ิงต่าง ๆ 
ร่วมต่อสู้และแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ไปดว้ยกนั  
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 กรอบการบริหาร Blake and Mouton’s Managerial Grid 
แนวคิด Blake and Mouton’s Managerial Grid เน้นท่ีการจัดการบริหารกิจกรรม (Task) 

ของตวังานท่ีตอ้งท าและการบริหารคน (People) โดยศึกษาท่ีความเช่ือมโยงของสองประเด็นหลกัน้ี
ดว้ยการก าหนดลกัษณะของผูจ้ดัการประเภทต่าง ๆ ไว ้5 ประเภท ดงัภาพท่ี 2.3 
 

ภาพท่ี 2.3 ลกัษณะของผูน้ าตามแนวคิด Blake and Mouton’s Managerial Grid 
ท่ีมา: Blake, Mouton, and Bidwell (1962) 
 

 หวัหนา้ท่ีเนน้ค าสั่ง (Authority Obedience)  
หวัหนา้ท่ีมีลกัษณะน้ีมีความเช่ือวา่ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกภายในทีมไม่ส าคญัเท่ากบั

ผลลพัธ์ หัวหน้าลกัษณะน้ีจึงชอบท่ีจะใช้อ านาจ มีการใช้กฎบงัคบั วางนโยบายและกระบวนการ 
และก าหนดบทลงโทษในการก าหนดพฤติกรรมคนในองค์กร โดยเช่ือว่าวิธีการเหล่าน้ีเป็นการ
กระตุน้ให้สมาชิกท างาน โดยมากแลว้การจดัการลกัษณะน้ีอาจจะท าให้ผลงานไดดี้ในช่วงแรก แต่
พอนานไปเม่ือสมาชิกในทีมขาดแรงจูงใจในการท างาน ผูน้ าลกัษณะน้ีจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาคนเก่ง
ท่ีตอ้งการออกจากทีม 

 หวัหนา้ท่ีเนน้การจดัการแบบคนัทรีคลบั (Country Club Management)  
หวัหนา้ลกัษณะน้ีจะพยายามท าความเขา้ใจความรู้สึกและความตอ้งการของสมาชิกใน

ทีมมาก่อน และมีความเช่ือว่าถ้าพนักงานมีความสุข พนักงานเหล่าน้ีจะท างานหนักโดยไม่ต้อง
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บงัคบั ซ่ึงบางคร้ังอาจจะส่งผลให้การท างานขาดประสิทธิภาพ เพราะทีมงานขาดเป้าหมายท่ีชดัเจน
และการควบคุมผลงาน 

 หวัหนา้ท่ีจดัการองคก์ร (Organization Management)  
หมายถึงหวัหน้าท่ีท าตวัอยูต่รงกลาง โดยพยายามจะบริหารระหว่างความสัมพนัธ์กบั

ผลงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีพอรับไดท้ั้งคู่ หวัหนา้ลกัษณะน้ีแมรู้้จกัประนีประนอม แต่สร้างแรงบนัดาล
ใจคนในทีมไดไ้ม่ดีพอ และผลงานยงัไม่ถึงขั้นดีท่ีสุดซ่ึงทา้ยท่ีสุดทีมงานจะท างานโดยคาดหวงัผล
ระดบักลาง ๆ ไปดว้ย 

 หวัหนา้ท่ีเอาแค่พอรอด (Improvised Management)  
หมายถึงหวัหนา้ท่ีท างานอยา่งไม่มีการวางแผน ไม่สามารถสร้างระบบเพื่อให้งานเสร็จ

ส้ินไปได ้และไม่สนใจในการเพิ่มขวญัและก าลงัใจให้กบัทีมงาน ท าให้ผลงานท่ีออกมาไม่เป็นไป
ตามท่ีคาดหวงัไว ้และทีมงานขาดความไวว้างใจกนัและกนัดว้ย 

 หวัหนา้บริหารทีม (Team Management)  
ผูน้ ากลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด ซ่ึงสะทอ้นถึงคนท่ีพร้อมจะท างานหนกัและ

สามารถท าให้ทีมงานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานดว้ย หวัหนา้ลกัษณะน้ีจะมีสมาชิกท่ีมีความ
ผูกพนักบัองค์กร และพร้อมจะรับกบัความทา้ทายใหม่ ๆ ท่ีเขา้มา โดยท างานสอดคลอ้งกนัในรูป
ของทีม คนท่ีเป็นหวัหนา้จะไดรั้บทั้งความเคารพนบัถือและความเช่ือถือ 

 
4. ทฤษฎผู้ีน าตามสถานการณ์ (Contingency Theory)  

เป็นการพฒันาทฤษฎีเชิงสถานการณ์โดยเลือกตวัแปรดา้นสถานการณ์เป็นตวับ่งบอกถึง
รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ แนวคิดของ Fiedler’s Contingency Model 
โดย  Fiedler (1964, pp. 149-160) ได้กล่าวว่าแท้จริงแล้วไม่มีผู ้น าท่ีดี ท่ีสุด ทุกอย่างข้ึนอยู่กับ
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ณ เวลานั้นว่าเป็นอย่างไร แนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสมข้ึนอยู่กบัว่า
ตอนน้ีองค์กรก าลังเผชิญอยู่กับเร่ืองอะไร เช่นในสถานการณ์ท่ีผูน้ าต้องเป็นผู ้จ ัดการในการ
บริหารงานประจ าผูน้ าตอ้งท าตวัเป็นหวัหนา้กระบวนการ ในขณะท่ีถา้สถานการณ์ท่ีตอ้งอาศยัความ
ยดืหยุน่ในการบริหารงานผูน้ าแบบมีส่วนร่วมจะกลายเป็นผูน้ าท่ีพึงประสงคม์ากกวา่ ดงันั้น Fiedler 
จึงไดแ้บ่งสถานการณ์ของผูน้ าในสถานการณ์หลกัเป็น 3 กลุ่มต่อไปน้ี 

 ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น าและผู ้ตาม (Leader-Member Relation)  เป็นการศึกษาว่า
สถานการณ์ของผูน้ าและสมาชิกในทีมเป็นอยา่งไรในปัจจุบนั 

 โครงสร้างของงาน (Task Structure) เป็นการศึกษาว่าโครงสร้างองค์กรเป็นอย่างไร มี
โครงสร้างชดัเจนหรือไม่ชดัเจน หรืออยูร่ะหวา่งกลางของทั้งสองแบบ 
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 อ านาจของผูน้ า (Position Power) เป็นการดูวา่ผูน้ าคนนั้นมีอ านาจอยูใ่นมือระดบัใด 
 

 โดยรวมแลว้แนวคิดน้ีเช่ือวา่ เราไม่สามารถก าหนดตายตวัวา่ผูน้ าแบบใดถึงจะเป็นผูน้ าท่ีดี 
เพราะนัน่ข้ึนอยูก่บัปัจจยัโดยรอบดว้ย ดงันั้น ผูน้  าจึงตอ้งดูสถานการณ์และรับมือกบัสถานการณ์นั้น
ตามความเหมาะสม  

 
5.) ผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situation Theory)  

มองว่าสถานการณ์ท่ีต่างกนัย่อมตอ้งการความเป็นผูน้ าในรูปแบบท่ีต่างกนั เช่น แนวคิด 
Hersey-Blanchard Model of Leadership (Hersey, Blanchard, and Johnson, 1969) หรือแนวคิดความ
ต่อเน่ืองของ Tannenbaum and Schmidt (1973) ซ่ึงเช่ือว่าภาวะผู ้น ามีลักษณะเฉพาะ ข้ึนอยู่กับ
สถานการณ์มากกวา่การมีบุคลิกภาพอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรืออิทธิพลของสถานการณ์ท่ีมีต่อรูปแบบ
ภาวะผูน้ า 

 
 โมเดลผู้น าของ Hersey-Blanchard (The Hersey-Blanchard Model of Leadership)  

แนวคิดของ Hersey, Blanchard, and Johnson (1969) เป็นส่วนหน่ึงของแนวคิดผูน้ าเชิง
สถานการณ์  โดยอธิบายภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีผลมาจากตวัแปรท่ีมีต่อพฤติกรรม 2 แบบ
ของผูน้ าไดแ้ก่ 
1. พฤติกรรมมุ่งงาน (Task Behavior) หมายถึง ผูน้ าท่ีก าหนดรายละเอียดและขอบเขตของงาน

ใหแ้ก่ทีมงาน โดยจะมีการก าหนดใหที้มงานวา่ตอ้งท าอะไร อยา่งไร ท่ีไหน และเสร็จเม่ือใด 
2. พฤติกรรมมุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship Behavior) หมายถึง ผูน้ าท่ีเนน้การรักษาความสัมพนัธ์

กับทีมงาน โดยให้โอกาสในการส่ือสารแบบสองทางได้ตลอด และเป็นผูน้ าท่ีคอยให้การ
สนบัสนุนผูต้ามในทุก ๆ ดา้น 
 

ตวัแปรท่ี Hersey-Blanchard น ามาใชใ้นการวิเคราะห์คือความพร้อมของทีมงานหรือผูต้าม 
(Follower Maturity) ซ่ึงเนน้ไปท่ีความพร้อมในการปฏิบติังานของผูต้าม ซ่ึงประกอบไปดว้ยความ
พร้อม 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ความพร้อมในการปฏิบัติงานจากตัวเ น้ืองาน (Job Maturity) ได้แก่  ทักษะและความรู้ 

ความสามารถทางเทคนิคของผูต้ามในการปฏิบติังาน 
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2. ความพร้อมทางดา้นจิตใจของผูป้ฏิบติังาน (Psychology Maturity) คือการท่ีผูต้ามมีความมัน่ใจ
และความเช่ือมัน่ในตวัเองในการท างาน อนัเน่ืองจากการมีทกัษะ ความรู้ความสามารถท่ีจะใช้
ในการปฏิบติังาน 
 

การศึกษาของ Hersey-Blanchard ท  าให้เกิดรูปแบบของการท างานของผูน้ า 4 แบบ ดงัภาพ
ท่ี 2.4 

 
 

ภาพท่ี 2.4 ลกัษณะผูน้ าตามสถานการณ์ตามแนวคิดของ Hersey-Blanchard 
ท่ีมา: Hersey, Blanchard, and Johnson (1969) 
  
1. แบบสั่งการ (Directing) : ผูน้  าสั่งการในรายละเอียด ด้วยค าสั่งท่ีชัดเจน ภาวะผูน้ าแบบน้ีมี

ประสิทธิผลสูงสุดเม่ือผูต้ามไม่มีความสามารถและไม่มีความเตม็ใจในการท างาน 
2. การโนม้นา้ว (Selling) : ผูน้ าบอกและคอยโคช้ทีมงานในลกัษณะของการส่ือสารผา่นการโน้ม

น้าวและขายแนวความคิด ถึงแมว้่าผูน้  าจะมีอ านาจและสามารถสั่งการลูกน้องได ้วิธีการโน้ม
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น้าวหรือขายความคิด (Selling idea) ยงัคงเป็นวิธีการท่ีผูน้ ากลุ่มน้ีเลือกท่ีจะท ามากกว่า ผูน้  า
ลกัษณะน้ีเหมาะกบัผูต้ามท่ียงัไม่มีความสามารถ แต่มีความเตม็ใจในการท างาน 

3. การมีส่วนร่วมและช่วยเหลือ (Participating) : ผูน้ าเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ โดยท่ีผูน้ าไม่จ  าเป็นตอ้งเขา้มาคอยออกค าสั่งตลอดเวลา ซ่ึงผูน้ าลกัษณะน้ีจะไม่ช้ีน า
ในการตดัสินใจของผูร่้วมปฏิบติังานและให้อิสระบางส่วนในการคิดและท ากบัทีมงานอย่าง
เตม็ท่ี ผูน้  าลกัษณะน้ีเหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความสามารถ แต่ไม่มีความเตม็ใจในการท างาน 

4. การมอบหมายงาน (Delegation) : ผูน้ าให้ทีมงานสามารถท างานไดอ้ยา่งอิสระ ผูน้ ากลายเป็นผู ้
ท่ีคอยช่วยเหลือทีมงานให้สามารถท างานไดเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดแทน ผูน้ าลกัษณะน้ีเหมาะ
กบัผูต้ามมีความสามารถและมีความเตม็ใจในการท างาน 

 

 แนวคิดผู้น าแบบต่อเน่ืองของ Robert Tannenbaum และ Warren H.Schmidt   
 Tannenbaum and Schmidt (1973) เป็นนกัคิดท่ีใหค้วามสนใจเร่ืองพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการ
ตดัสินใจเป็นหลกั เช่น การมอบหมายอ านาจหนา้ท่ี การก าหนดผูต้ดัสินใจโดยมีการแบ่งระดบัของ
การให้อ านาจในการตดัสินใจตั้งแต่ การให้อ านาจในการตดัสินใจน้อยในรูปแบบของเผด็จการ 
(Autocratic) ไปจนถึงการให้อ านาจในการตดัสินใจมากมีอิสระในการท างานอยา่งเต็มท่ีโดยมีการ
ไล่ระดบัอ านาจในการตดัสินใจดงักล่าวกบัผูน้ า 4 ระดบั คือ 
1. ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic Leadership Style) เป็นผูน้ าท่ีนิยมใช้อ านาจการตดัสินใจ

ดว้ยตนเองแต่เพียงผูเ้ดียว โดยไม่เปิดโอกาสให้ทีมงานไดแ้สดงความคิดเห็น ลกัษณะของผูน้ า
แบบน้ีโดยทัว่ไปจะเรียกว่าเจา้นาย ผูน้ าแบบเผด็จการจะรวมอ านาจไวท่ี้ตนเอง จะตดัสินใจ
อย่างเช่ือมัน่และคาดว่าสมาชิกจะยอมรับ โดยไม่สนใจทศันคติท่ีสมาชิกของกลุ่มมีต่อการ
ตดัสินใจ ผูน้ าแบบน้ีมุ่งใหค้วามส าคญักบังานเพราะจะมุ่งเนน้ใหง้านเสร็จ พฤติกรรมโดยทัว่ไป
ของผูน้ าประเภทน้ีจะชอบสั่งการให้ผูอ่ื้นท างาน วางอ านาจและคิดวา่ตนเองเป็นแบบอยา่งของ
สมาชิกในกลุ่ม 

2. ภาวะผูน้ าแบบโน้มน้าว (Persuasive Leadership Style) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเก่ียวข้องกบั
การส่ือสารเพื่อโนม้นา้วทีมงานใหเ้ห็นดว้ยและยอมรับในส่ิงท่ีตอ้งการก่อนการตดัสินใจ 

3. ภาวะผูน้ าแบบท่ีปรึกษา (Consultative Leadership Style) เป็นผูน้ าท่ียอมรับฟังความคิดเห็น
ผูอ่ื้น และพร้อมจะเปิดโอกาสใหที้มงานคนอ่ืน ๆ แสดงความคิดเห็นก่อนจะตดัสินใจ   

4. ผู ้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) เป็นผู ้น าท่ีมอบหมายอ านาจการ
ตัดสินใจให้พนักงานหรือทีมงาน มีการกระตุ้นให้มีส่วนร่วม และมีความไว้วางใจใน
ผูเ้ช่ียวชาญ เป็นผูน้ าท่ีเปิดโอกาสให้ทีมงานแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานและแกปั้ญหา
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ได้อย่างอิสระ ตลอดจนยอมรับความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในกลุ่ม มกัจะใช้วิธีการตั้ง
คณะกรรมการเพื่อปรึกษาหารือเก่ียวกบังาน บุคลิกภาพของผูน้ าประเภทน้ีจะมีลกัษณะใจกวา้ง 
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน ทีมงานจะยกยอ่งเกรงใจ แต่
มิไดเ้กรงกลวัผูบ้งัคบับญัชา 

  
 ภายหลงั Robert Tannenbaum และ Warren H.Schmidt ไดมี้การพฒันามุมมองจากเดิมมีการ
แบ่งระดบัของการใหอ้ านาจในการตดัสินใจของผูน้ า 4 ระดบัเป็น 7 ระดบัดงัภาพท่ี 2.5 

 
 

ภาพท่ี 2.5 ลกัษณะผูน้ าตามสถานการณ์ตามแนวคิดของ Tannenbaum and Schmidt 
ท่ีมา: Tannenbaum and Schmidt (1973, p. 4) 
 

 โมเดลวถิีทางและเป้าหมาย (Path-Goal Model)  
เป็นทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ท่ีพฒันาโดย House and Mitchell (1975) ซ่ึงเน้นว่าผูน้ ามี

หน้าท่ีจะตอ้งช่วยให้ทีมงานบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององค์กร ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า พฤติกรรมของผูน้ าจะไดรั้บการยอมรับจากพนกังานมากน้อยเพียงใด
ข้ึนอยูก่บัวา่ผูน้  าคนนั้นน าทางให้พนกังานไปสู่ความส าเร็จไดดี้เพียงใด และพฤติกรรมของผูน้ าคน
นั้นจะสามารถจูงใจให้พนักงานเดินไปในวิถีทางสู่เป้าหมายได้ดีเพียงใด มีการสอนงาน แนะ
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แนวทาง สนบัสนุน และให้รางวลัมากนอ้ยเพียงใด โดย House and Mitchell ไดแ้บ่งพฤติกรรมผูน้ า
ออกเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ 
1. ผูน้ าแบบบงการ (Directive Leadership) เป็นผูน้ าท่ีจะบอกพนกังานวา่ผูน้ าคาดหวงัอะไรจาก

พนักงาน ผูน้ าจะก าหนดวิธีการท างาน รายละเอียดของงาน ตารางการท างาน ตลอดจน
มาตรฐานการท างานใหก้บัพนกังาน จึงเป็นผูน้ าประเภทเนน้งาน 

2. ผูน้ าท่ีให้การสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งสร้างความเป็นอยู่ท่ีดีให้กบั
พนกังาน รวมถึงสร้างโอกาสและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีแก่พนกังาน เป็นผูน้ าท่ีเนน้
ความสัมพนัธ์ 

3. ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผูน้ าท่ีให้พนักงานมีส่วนร่วม โดยจะ
ปรึกษาหารือและใหโ้อกาสพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

4. ผูน้ าท่ีมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leadership) เป็นผูน้ าท่ีก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน
และทา้ทายแก่พนกังาน ปรับปรุงการท างานอยา่งต่อเน่ือง สร้างความเช่ือมัน่วา่พนกังานจะท า
ไดส้ าเร็จ 
 

House and Mitchell (1975) เช่ือว่าพฤติกรรมของผูน้ าสามารถยืดหยุ่นหรือเปล่ียนรูปแบบ
ไดโ้ดยข้ึนอยูก่บั 
 สถานการณ์ภายนอก ไม่วา่จะเป็นดา้นโครงสร้างของงานท่ีท า ระบบของอ านาจอยา่งเป็น

ทางการ และทีมงานท่ีท างานดว้ยกนั 
 สถานการณ์ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ซ่ึงประกอบด้วยความสามารถในการควบคุมตวัเอง 

ประสบการณ์ของทีมงาน และความสามารถในการเรียนรู้และรับรู้ในส่ิงต่าง ๆ  
 
ทั้งน้ี สามารถสรุปประเด็นของสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกบัผูน้ าแต่ละประเภทไดด้งั

ตารางท่ี 2.4 
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ตารางท่ี 2.4 ลกัษณะผูน้ าตามสถานการณ์ตามแนวคิดของ House and Mitchell (1975) 

ลกัษณะของผู้น า สถานการณ์หรือลักษณะ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

สถานการณ์ภายนอก 

ผูน้ าแบบบงการ  
 (Directive 
Leadership)  

- ดนัทุรัง 
- ท าเม่ือมีค าสั่งใหท้  า 

- ตอ้งการความกระตือรือร้น 
- มีกฎเกณฑท่ี์ไม่ชดัเจน 
- มีความซบัซอ้น 
- ท างานไดดี้ควรไดรั้บรางวลั 

ผูน้ าท่ีใหก้าร
สนบัสนุน  
 (Supportive 
Leadership)  

- ไม่พอใจ 
- ตอ้งการความเขา้ใจ 
- ตอ้งการมนุษยสัมพนัธ์ 

- ชอบท างานท่ีไม่เปล่ียนแปลงมาก 
- ไม่มีความทา้ทาย 
- ตอ้งท างานโดยอิงกบัความสามารถของคน  
- ผูน้ าท่ีดีรู้จกัใหร้างวลั 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม   
 (Participative 
Leadership)  

- ตอ้งการการควบคุม 
- ตอ้งการความชดัเจน 
- การท าส่ิงต่าง ๆ โดย
อตัโนมติั 

- ตอ้งการความกระตือรือร้น 
- ไม่มีโครงสร้างชดัเจน 
- ไม่มีความชดัเจน 
- ความพยายามท าใหเ้กิดผลงาน และผลงานท่ีดี
ควรไดรั้บรางวลั 

ผูน้ าท่ีมุ่งความส าเร็จ  
 (Achievement-
oriented Leadership)  

- ไดรั้บความคาดหวงัท่ีสูง 
- ตอ้งการความเช่ียวชาญ 
 

- ตอ้งการความกระตือรือร้น 
- มีความทา้ทาย 
- อยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความซบัซอ้น 
- ความพยายาม ท าใหเ้กิดผลงาน และผลงานท่ีดี
ควรไดรั้บรางวลั 

 

ท่ีมา: House and Mitchell (1975, p. 8) 
 

6. ทฤษฎีผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Theory) และทฤษฎผีู้น าแบบเปลีย่นสภาพ 
(Transformational Theory)  

ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน หมายถึง ผูน้ าท่ีเน้นการบริหารงานโดยการสร้างแรงจูงใจภายนอก 
เน้นการเสนอผลประโยชน์ร่วมกันเชิงแลกเปล่ียนหรือต่างตอบแทนเพื่อโน้มน้าวให้คนท างาน 
ในขณะท่ีทฤษฎีการน าการเปล่ียนแปลงสภาพ (Transformation Theory) มองแรงจูงใจภายในท่ีมีผล
ต่อความสัมพนัธ์โดยมุ่งเน้นท่ีการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจึงมีลกัษณะเชิงรุก 
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นวตักรรม และมีวิสัยทศัน์ ซ่ึง Burns (2003) เป็นคนแรกท่ีได้เสนอแนวคิดลกัษณะของผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน และแบบเปล่ียนสภาพไวด้งัน้ี 
 

 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership)  
 Burns (2003) กล่าววา่พื้นฐานของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนคือการใชก้ระบวนการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม โดยการท่ีผูน้ าเป็นผูใ้ห้วตัถุส่ิงของมีค่าตามท่ีตอ้งการ เพื่อแลกเปล่ียนกบัการ
ให้ผู ้ตามท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดให้ส าเร็จตามข้อตกลงอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) บงัเกิดผลดี ผูน้ าแบบน้ีจึงมีความเช่ียวชาญในการบริหารจดัการให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์ 
หนา้ท่ีทางการบริหารจดัการ (Management Functions) เช่น การวางแผน การวางระบบ การจดัการ 
การจดัสรรวางแผนงบประมาณ การติดตาม และการวดัผลการท างาน เป็นตน้ ดงันั้น การท างานจึง
ไม่เนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัทีมงาน ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจึงมีความเป็นผูบ้ริหารจดัการ 
(Managers) มุ่ ง เน้นความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และสามารถปรับให้มีประสิทธิผล 
(Effectiveness) เพิ่มข้ึน โดยยืน่มือเขา้ไปช่วยเหลือผูต้ามใหส้ามารถท างานไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ และ
ช่วยทีมงานในการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานในดา้นการสร้างสรรคผ์ลงานใหไ้ด ้ 
 

 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ (Transformational Leadership)  
 ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมีลกัษณะนิสัยท่ีสามารถก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัข้ึน ผูน้ า
แบบน้ีมีความสามารถในการน าการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และวฒันธรรมขององค์กร 
พร้อมไปกบัการส่งเสริมการริเร่ิมสร้างสรรค์ดา้นผลงาน ผลิตภณัฑ์ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ โดยท่ี
ผูน้ าลกัษณะน้ีจะไม่ใช้แรงจูงใจทางวตัถุให้มีอิทธิพลเหนือผูต้าม แต่จะเน้นลกัษณะนิสัยท่ีเป็น
นามธรรมมากกวา่ เช่น ใชว้ิสัยทศัน์ ค่านิยมร่วม และความคิดในการสร้างความสัมพนัธ์ต่อกนั การ
ท าใหกิ้จกรรมต่าง ๆ เกิดความหมายในเชิงคุณค่า การสร้างความเขา้ใจและความรู้สึกร่วมของผูต้าม
ตลอดกระบวนการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจึงข้ึนอยูก่บัลกัษณะนิสัยเฉพาะตวัของ
ผูน้ า เช่น ค่านิยม ความเช่ือ และคุณสมบติัอ่ืนของผูน้ าเองมากกวา่กระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่ง
ผูน้ ากบัผูต้ามดงัเช่นผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
 กล่าวโดยสรุป ความสัมพนัธ์ของผูน้ าทั้งสองแบบดงักล่าวข้ึนอยูก่บัสมมุติฐานความเช่ือวา่ 
ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จนั้นนอกจากจะวดักันท่ีความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมี
ประสิทธิผล (Effectiveness) แล้ว ผู ้น าย ังจ าเป็นต้องแสดงพฤติกรรมทั้ งการบริหารจัดการ 
(Managing) ควบคู่ไปกบัการน า (Leading) ดว้ย นัน่หมายความวา่จ าเป็นตอ้งมีทั้งความเป็นผูน้ าแบบ
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แลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนสภาพ โดยสถานการณ์นั้น ๆ เป็นส าคญั ซ่ึงสามารถสรุปแนวคิด อธิบาย
ความต่างระหวา่งผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพดงัต่อไปน้ี  
 
 แนวคิดผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ Bass และ Avolio 
 Bass and Avolio (1993) แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวคิดผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและแบบ
เปล่ียนสภาพไวว้่า ผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพเป็นแนวคิดท่ีใกลก้บัแนวคิดของผูน้ าในอุดมคติท่ีมีคน
ตอ้งการมากท่ีสุด เป็นผูน้ าท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจและเสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีได ้
ในขณะท่ีผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมาจากแนวคิดของผูน้ าในแบบเดิมท่ีมีการบริหารแบบผูจ้ดัการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึง Stephen Covey ไดแ้สดงความคิดเห็นถึงลกัษณะของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนตาม
แนวคิดของ Bass และ Avolio ว่าผู ้น าแบบแลกเปล่ียนมักเน้นหลักการ (Principle-Centered 
Leadership) ท่ีมีการก าหนดนโยบายจากเบ้ืองบน โดยท่ี Covey ได้สรุปประเด็นส าคญัของความ
แตกต่างระหวา่งผูน้ าสองแบบไวด้งัน้ี  
 
ตารางท่ี 2.5 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งผูแ้บบแลกเปล่ียน และผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ
ตามแนวคิดของBass และ Avolio โดย Stephen Covey 

ผู้น าแบบแลกเปลีย่น ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
- ตอบสนองความตอ้งการของทีมงานเพื่อใหบุ้คคล

เหล่านั้นตามตอ้งการ 
- ก าหนดกฎเกณฑ ์ระบบอ านาจจากต าแหน่ง  
- มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบประจ า 
- ใหค้วามส าคญักบัประเด็นดา้นการปฏิบติังาน 
- สร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพ่ือผลงาน 
- เติมเตม็ความตอ้งการของคน โดยการใหท้ างานท่ี

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
- สนบัสนุนใหเ้กิดระบบและโครงสร้างท่ีเป็นการ

ควบคุมคนระดบัล่างใหท้ างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยมีการต่อรองผลประโยชน์ท่ีจะ
ไดรั้บ  

- ตอบสนองความตอ้งการของคนผา่นการหา
ความหมายของการมีชีวติของคนคนนั้น 

- มีการเนน้ท่ีความส าคญัของความตอ้งการ เป้าหมายใน
ชีวติ การใหคุ้ณค่า คุณธรรม และจริยธรรม 

- มีการเปิดขอ้มูลอยา่งชดัเจนในองคก์ร 
- เนน้การมองท่ีวสิยัทศันท่ี์จะเกิดข้ึนในอนาคต โดยไม่

ท าใหค้นรเสียความตอ้งการและความตั้งใจในชีวติไป 
- เนน้การเพ่ิมศกัยภาพของคนในทีมงาน 
- มีการออกแบบงานใหมี้ความทา้ทายและมีความหมาย

อยา่งแทจ้ริง 
- มีการผสานโครงสร้างภายในกบัระบบในองคก์รให้

เขา้กบัเป้าหมายและคุณค่าโดยรวมขององคก์ร  
 

ทีม่า : Covey (1992) 
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Bass และ Avolio ไดอ้ธิบายระดบัความเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพโดยดูจากผลกระทบท่ี
ผูน้ ามีต่อผูต้ามของตนไว ้4 ดา้น ดงัน้ี  

 พฤติกรรมโดยเสน่หา (Charismatic Behaviors) หรือพฤติกรรมอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกถึงการมีวิสัยทศัน์และมีวตัถุประสงค์ท่ี
แจ่มชดั เป็นผูน้ าท่ีผูต้ามใหค้วามไวว้างใจและใหค้วามนบัถือ เป็นผูส้ร้างพนัธกิจ (Mission) 
ในอนาคตขององค์กร ด้วยเหตุน้ี ผูต้ามจึงเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามมากกว่าปกติ
เพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จ 

 สร้างแรงจูงใจดา้นการดลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกให้
ผูต้ามตระหนกัถึงคุณค่า ความหมายและความส าคญัของงานท่ีท า ตลอดจนสร้างความทา้
ทายในการท างานใหก้บัผูต้าม 

 พฤติกรรมกระตุน้ให้เกิดการใชปั้ญญา ( Intellectual Stimulation ) ผูน้ ากระตุน้ ให้ก าลงัใจ 
เสริมแรงให้ผูต้ามคน้หาวิธีใหม่ในการท างาน โดยย ัว่ยุให้ผูต้ามหดัสงสัยและตั้งค  าถามต่อ
ความเช่ือพื้นฐานท่ีเคยประพฤติปฏิบติัมาจนเคยชิน ฝึกให้มองปัญหาเดิมดว้ยมุมมองใหม่ 
หรือมองจากแง่มุมท่ีแตกต่าง 

 พฤติกรรมมุ่งความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ า
ให้ความใส่ใจต่อความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน ตลอดจนให้ความส าคญัต่อการพฒันา
ศกัยภาพด้านต่าง ๆ ของผูต้ามเป็นรายบุคคล โดยใช้วิธีเช่น การกระจายอ านาจความ
รับผิดชอบตดัสินใจ การช่วยเหลือเป็นพี่เล้ียง (Mentor) การเป็นผูส้อนงาน (Coach) การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งสร้างสรรค ์การใหโ้อกาสไปศึกษาอบรม เป็นตน้ 

  
 แนวคิดผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ Kouzes and Posner   

Kouzes and Posner (2006) เช่ือวา่การเป็นผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีสามารถสอนได ้
โดยผูน้ าไดรั้บอ านาจอิทธิพลจากผูอ่ื้นและเพื่อนร่วมงาน ในขณะท่ีความเป็นผูน้ ามาจากความเช่ือท่ี
มัน่คงต่อวตัถุประสงคแ์ละความเตม็ใจท่ีจะแสดงออกซ่ึงวตัถุประสงค ์5 ดา้นต่อไปน้ี  

 กล้าท้าทายต่อกระบวนการ (Challenging the Process) ผู ้น าต้องกระตุ้นให้ก าลังใจ
ผูร่้วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบติังานหรือ แกปั้ญหา
หรือปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ท่ีใชใ้นองคก์ร ผูน้ าจะกระตุน้ให้ก าลงัใจให้ทดลองและ
สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมท่ีจะตดัสินใจเส่ียงอยา่งชาญฉลาด 

 สร้างแรงดลใจต่อวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) ผูน้ าตอ้งสร้างความวาดฝัน
หรือวสิัยทศัน์ในอนาคต เป็นผูท่ี้ปรารถนาใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปจากเดิม และพยายาม
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จุดประกายแรงดลใจแก่ผูร่้วมงานให้เกิดความหวงัต่อความวาดฝันดงักล่าวของตน และ
เกิดความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะไปให้ถึงวิสัยทศัน์นั้น ตลอดจนท าให้คนอ่ืนสามารถเห็น
ความจ าเป็นท่ีทุกคนตอ้งปฏิบติัภายใตว้ตัถุประสงคร่์วมกนั 

 เพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานให้ผูอ่ื้น (Enabling Others to Act ) ผูน้ าตระหนกัดีวา่ล าพงั
ตนเองคนเดียวไม่สามารถท่ีจะบรรลุวิสัยทศัน์ได้ ด้วยเหตุน้ี ผูน้  าจึงเพียรหาผูอ่ื้นเขา้มา
สนบัสนุนและเขา้มามีส่วนร่วม ผูน้ าจะกระตุน้ให้ก าลงัใจเพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ
กัน มีการสร้างทีมงานโดยผู ้น าจะมอบอ านาจความรับผิดชอบการตัดสินใจให้กับ
ผูร่้วมงาน ค าวา่ผูอ่ื้นมิใช่เพียงผูต้ามเท่านั้น แต่หมายรวมถึงผูบ้ริหารอ่ืน ลูกคา้ และผูแ้ทน
จดัจ าหน่ายดว้ย 

 เป็นตน้แบบน าทาง (Modeling the Way) ผูน้ าตอ้งกระตุน้กระบวนการบริหารให้มีการ
วางแผน มีการตรวจสอบความคืบหน้าและลงมือแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึน ในการท า
เช่นน้ีผูน้ าจะตอ้งวางตนใหเ้หมาะสมเป็นท่ีเคารพนบัถือ และไวว้างใจจากผูอ่ื้น ผูน้ าจะเกิด
ความสง่างามเพราะมีความซ่ือสัตยสุ์จริต โปร่งใสมีสัจจะ การกระท ากบัค าพูดสอดคลอ้ง
กนัเสมอ 

 กระตุ้นหัวใจ (Encouraging the Heart) ผูน้ าตระหนักดีว่าการท างานกว่าจะบรรลุตาม
วิสัยทศัน์นั้นตอ้งฝ่าฟันอุปสรรคมากมาย ทุกคนตอ้งเหน่ือยลา้และทอ้ถอย ผูน้ าจึงตอ้งท า
ทุกอยา่งเพื่อบ ารุงขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น แสดงการยอมรับและช่ืนชมเม่ืองานมี
ความกา้วหนา้หรือส าเร็จไปแลว้ส่วนหน่ึง ผูน้ าตอ้งแสดงความรู้สึกโดยส่งสัญญานใหทุ้ก
คนทราบวา่ ผูน้  ามีความเช่ือและเห็นคุณค่าของผูป้ฏิบติังานทุกคน แสดงความคาดหวงัใน
แง่ดีต่อผูท้  างานและแสดงการชมเชยอยา่งจริงใจ 

 
 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพและภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นของ Kotter 

Kotter (1990) มีความเห็นว่าภาวะผูน้ าทั้งสองแบบลว้นมีความส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์ร ผูน้ าท่ีดีจึงตอ้งรู้จกัเลือกใชภ้าวะผูน้ าทั้งแบบเปล่ียนสภาพและแบบแลกเปล่ียนควบคู่กนัไป 
แต่จะเลือกใช้ภาวะผูน้ าแบบใดมากน้อยกว่าอีกแบบหน่ึงจะข้ึนอยู่กับตวัแปร 2 ประการ ได้แก่ 
ระดับความสลับซับซ้อนขององค์กร (Complexity of Organization) และระดับความจ าเป็นท่ี
ตอ้งการเปล่ียนแปลง (Amount of Change Needed) โดย Kotter มีความเห็นวา่ 

1. ในภาวะท่ีมีเปล่ียนแปลงสูงจ าเป็นตอ้งใชภ้าวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพเป็นหลกั 
(Transformational Leadership) 
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2. ในสถานการณ์ท่ีมีความซบัซอ้นสูงจ าเป็นตอ้งใชห้ลกัการบริหารจดัการ (Management) 
หรือผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)  

 คอตเตอร์น าตวัแปรทั้งสองมาจดัท าเป็นตารางแมทริกซ์ เกิดเป็นสถานการณ์ 4 แบบท่ีควร
เลือกใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบมากนอ้ยดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 2.6 ตารางแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการเปล่ียนแปลง (Change) ความซบัซอ้น 
(Complexity) และภาวะผูน้ า (Leadership) 
 

 
ระดบั 
ความ 
จ าเป็นท่ี 

- ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพสูง  
        (High Transformational)  
- ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต ่า 

 (Low Transformational)    

- ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพสูง 
(High Transformational)  

- ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสูง 
(High Transactional)     

ตอ้ง 
เปล่ียน 
แปลง 

- ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพต ่า 
 (Low Transformational)  

- ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต ่า 
        (Low transactional)                      

- ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพต ่า 
(LowTransformational)  

- ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสูง 
(High Transactional)   

                 ระดบัความซบัซอ้นขององคก์ร (Complexity of Organization)  
ท่ีมา: Kotter (1990) 
  

ทั้งน้ีการท่ีเม่ือองคก์รมีความซบัซ้อนและตอ้งการการจดัการข้ึนสูงและตอ้งอาศยัผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานโดยอาศยัหลกั 

- การวางแผนและจดัองคก์ร (Planning and Organizing)  
- บริหารทรัพยากร (Resource Management )  
- การติดตามก ากบัและควบคุมกิจกรรม (Monitoring and Controlling)  

 ส่วนกรณีท่ีมีความจ าเป็นท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงสูง องคก์รยอ่มตอ้งใชภ้าวะผูน้ า (Leadership) 
ท่ีเหมาะกบับริบทเช่นน้ี ซ่ึงคือ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational) เพื่อช่วยท าหนา้ท่ี 

- ก าหนดวสิัยทศัน์และใหทิ้ศทาง (Provide Vision and Direction)  
- ใหม้ัน่ใจวา่การจดัคนและทรัพยากรสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และทิศทาง (Ensure People are 

Aligned with the Vision)  
- ช่วยสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspire) และแรงจูงใจ (Motivation) ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
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 2.1.3 สรุปแนวคิดภาวะผู้น าทีจ่ะน ามาใช้ในการศึกษาวจัิยในคร้ังนี้ 
 จากการศึกษาแนวคิดขา้งตน้ทั้งหมดท าใหส้ามารถสรุปแนวคิดภาวะผูน้ าในแต่ละยคุสมยัท่ี
แตกต่างกนัและววิฒันาการท่ีเกิดข้ึนได ้ตั้งแต่ 
1. แนวคิดมหาบุรุษท่ีเช่ือว่าผูน้ าเป็นบุคคลท่ีเกิดมาพร้อมกบัการเป็นผูน้ าตั้งแต่ต้น ไม่ตอ้งมีข้อ

สงสัย และนอ้มรับการเป็นผูน้ าของคนท่ีผูน้ าโดยส้ินเชิง (Takala, 1998)  
2. การศึกษาลกัษณะนิสัยท่ีส าคญัของผูน้ าเหล่าน้ีโดยใชแ้นวคิดกลุ่ม Traits Leadership ซ่ึงประกอบ

ไปด้วยแนวคิดท่ีส าคัญอย่าง  (Bass and Stogdill, 1990); (Mumford, Zaccaro, Connelly, and 
Marks, 2000) ท่ีอธิบายถึงการคน้หาลกัษณะนิสัยของผูน้ าท่ีตอ้งการ ซ่ึงสามารถสรุปประเด็นท่ี
แนวคิดต่าง ๆ มีความเช่ือมโยงกนัตามตารางท่ี 2.7 

3. การศึกษาพฤติกรรมของผูน้ า (Behavioral Leadership) โดยเนน้ท่ีผลลพัธ์ของผลการบริหารงาน
และการจดัการของผูน้ าคนนั้น ซ่ึงแนวคิดท่ีส าคญัได้แก่ แนวคิดผูน้ าประเภท X และ Y ของ 
McGregor และ Blake, Mouton, and Bidwell (1962) ซ่ึงทั้งสองแนวคิดต่างศึกษาวา่ผูน้ าสามารถ
บริหารองคก์รใหไ้ดผ้ลลพัธ์ดา้นคนหรือดา้นงานอยูใ่นระดบัใด  

4. การศึกษาผูน้ าตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป แนวคิดน้ีเช่ือวา่ไม่มีผูน้  าแบบใดดีท่ีสุด และไม่
สามารถบอกว่าผูน้ าแต่ละประเภทอยู่ในกลุ่มใดตลอดกาล เพราะในแต่ละสถานการณ์ของ
องคก์รยอ่มตอ้งการลกัษณะของผูน้ าท่ีแตกต่างกนั โดยท่ีสามารถสรุปแนวคิดต่าง ๆ ไดด้งัตาราง
ท่ี 2.8 

5. ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและผูน้ าท่ีเปล่ียนสภาพ (Transactional and Transformational Leadership) 
เป็นการศึกษาท่ีมุ่งเน้นว่าผูน้ าคนนั้นเน้นการบริหารแบบใดเป็นหลัก แบบท่ีแค่ต้องการให้
องค์กรเกิดจากการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ร่วมกนัขององค์กรเท่านั้น หรือตอ้งการองค์กรท่ี
สร้างการเปล่ียนสภาพไปในทางทีดีข้ึนร่วมกนั แนวคิดท่ีส าคญัท่ีอธิบายถึงประเภทของผูน้ าท่ี
สามารถสร้างการเปล่ียนสภาพได้ เช่น Bass and Avolio (1993); Kouzes and Posner (2006); 
Kotter (1990)  

 
 
 
 
 
 
 



 

 

ตารางท่ี 2.7 ตารางสรุปแนวความคิดและทฤษฎีดา้นลกัษณะนิสัยท่ีส าคญัของผูน้ า 

Traits of Leadership Model 
ลกัษณะนิสัยของผูน้ าใน

มุมมองต่าง  ๆ  

Physical 
ลกัษณะนิสัยทาง

กาย 

Social Status 
ลกัษณะนิสัยทาง

สังคม 

Competency
ลกัษณะนิสัยดา้น

ศกัยภาพ 

Personality Type or Traits 
ลกัษณะนิสัยประเภทและ

ลกัษณะนิสัยยอ่ย 

Specialist 
ลกัษณะนิสัยดา้นความ

เช่ียวชาญ 

People Relation 
ลกัษณะนิสัยดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน 
Bass 

(Bass and Stogdill, 1990) 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Stogdill 
(Bass and Stogdill, 1990) 

   
 

 
 

 
 

 
 

Mumford 
(Mumford,Zaccaro, Connelly, 

and Marks, 2000) 

   
 

 
 

 
 

 
 

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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ตารางท่ี 2.8 ตารางเปรียบเทียบแนวคิดดา้นผูน้ าตามสถานการณ์ของแนวคิดและทฤษฏีต่าง ๆ  

แนวคิดผูน้ าตามสถานการณ์ ซ่ึง
แบ่งสถานการณ์จาก 

ผูน้ าแบบสั่ง/ก าหนดใหท้ า ผูน้ าแบบโนม้นา้ว/ช่วยเหลือ 
 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วมใน
ฐานะต่าง ๆ  

ผลลพัธ์ของผูน้ า 

Fiedler (1964) แบ่งสถานการณ์
จาก Task/ Member relation 

Task Relation Manager Member Relation Manager   

Hersey, Blanchard, and 
Johnson (1969) จาก Task/ 

Relation 

ผูน้ าแบบสั่งใหท้  า (Telling) ผูน้ าแบบโนม้นา้วใหท้ า 
(Selling) 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
(Participating) 

ผูน้ าแบบมอบหมาย 
(Deligating) 

Tannenbaum and Schmidt, 
How to choose a Leadership 

pattern (1973) 
จาก Task/Relation 

ผูน้ าแบบเผด็จการ 
(Autocratic) 

ผูน้ าแบบโนม้นา้วใจ 
(Persuasive) 

ผูน้ าแบบท่ีปรึกษา 
(Consulative) 

ผูน้ าแบบประชาธิปไตย 
(Democratic) 

Hourse and Mitchell (1975) 
จากTeam/Situation 

ผูน้ าแบบสั่งการ (Directive) ผูน้ าท่ีคอยช่วยเหลือ 
(Supportive) 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
(Participative) 

ผูน้ าท่ีไดผ้ลลพัธ์ 
(Achivement) 

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 



 

 

จากแนวคิดของวิวฒันาการผูน้ าทั้งกระบวนทศัน์ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท าใหส้ามารถน ามาสรุป
ไดว้า่ การเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นตอ้งประกอบไปดว้ยการให้ความส าคญักบัประเด็นหลกัสองดา้น คือ ดา้น
การสร้างผลงานและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยเป็นการผสมผสานทั้งสองประเด็นให้
เหมาะกบัสถานการณ์ ตวัตนดา้นบุคลิกภาพ และศกัยภาพของบุคคลนั้น 

จากข้อสรุปข้างต้นจึงสามารถน ามาใช้เป็นกรอบในการวิเคราะห์ส าหรับภาวะผูน้ าใน
งานวจิยัช้ินน้ีในกรอบแนวคิดดงัภาพท่ี 2.6 

 

 
 

ภาพท่ี 2.6 กรอบแนวคิดดา้นตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพของผูน้ า 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 

 
ภาพขา้งตน้แสดงให้เห็นถึงกรอบแนวคิดหลกัท่ีจะน ามาใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี โดยท่ีเป็น

การผสมผสานแนวคิดภาวะผูน้ า ท่ีเกิดข้ึนมาในอดีตซ่ึงล้วนแต่มีการศึกษามุมมองของผู ้น าใน
รูปแบบของงาน (Task) และคน (People) เพียงแต่มีการมองในรูปแบบของวิวฒันาการท่ีต่างกนั
เท่านั้น เช่น  

- แนวคิด Traits Leadership จะเนน้การแบ่งผูน้ าแบบงานและคนในรูปแบบของลกัษณะนิสัย
บุคลิกภาพ (Personality Type/Traits)  

- แนวคิด Behavioral Leadership ซ่ึงเน้นการแบ่งผู ้น าตามพฤติกรรมและความสามารถ 
(Competency) ในการบริหารงานวา่เนน้งานหรือคน 

- แนวคิด Contegency และ Situational Leadership ท่ี เน้นการแบ่งลักษณะของผู ้น าตาม
สถานการณ์วา่ สถานการณ์นั้น ๆ ตอ้งเนน้งานหรือคน 

- แนวคิด Transactional Leadership และ Transformational Leadership ซ่ึงแบ่งลักษณะว่า
ผูน้ าแบบใดท่ีจะสามารถสร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนในองคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง โดยอิง
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จากลกัษณะการบริหารงานท่ีสอดคลอ้งกบัการบริหารคน เพื่อใหไ้ดท้ั้งคนและงานและการ
เติบโตอยา่งต่อเน่ืองขององคก์ร  

 
 ทั้งหมดน้ีท าให้ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ภำวะผู้น ำหมำยถึง แนวทำงในกำรท ำงำนของแต่ละบุคคล
ในกำรท ำงำนตำมควำมคำดหมำยขององค์กรให้ส ำเร็จ โดยสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงกำรบริหำรงำน
และกำรบริหำรคนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยอำศัยบุคลิกภำพลักษณะนิสัย บุคลิกภำพส่วนบุคคล 
กำรพัฒนำศักยภำพ และกำรปรับตัวต่อสภำพแวดล้อมท่ีเหมำะสมในกำรบริหำรจัดกำรโดยเน้นสำม
ประเดน็หลัก  
1. ศึกษำตัวแปรด้ำนบุคลิกภำพท่ีส่งผลให้ผู้น ำสตำร์ทอัพของไทยประสบควำมส ำเร็จ 
2. ศึกษำตัวแปรด้ำนศักยภำพท่ีส่งผลให้ผู้น ำสตำร์ทอัพของไทยประสบควำมส ำเร็จ 
3. ค้นหำตัวแปรภำยนอกท่ีส่งผลให้ผู้น ำธุรกิจสตำร์ทอัพในประเทศไทยประสบควำมส ำเร็จ  

 
2.2 ทฤษฎีและแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัธุรกจิสตาร์ทอพั 
 2.2.1 ค านิยามของสตาร์ทอพั 
 Sutton (2000) ไดใ้หค้  านิยามของสตาร์ทอพัไวว้า่สตาร์ทอพั หมายถึงองคก์รท่ีมีการบริหาร
จดัการโดยกลุ่มคนรุ่นใหม่ มีความพร้อมท่ีจะทา้ทายและต่อสู้กบัส่ิงใหม่ ๆ แมว้่าจะมีทรัพยากร
อยา่งจ ากดัและมีความไม่แน่นอนท่ีอาจจะเกิดข้ึนมากมายในยุคท่ีมีการเติบโตของเทคโนโลยีอย่าง
รวดเร็วและผนัผวนอยา่งมาก 

ในขณะท่ี Drnovsek, Wincent, and S. Cardon (2009) กล่าวว่า สตาร์ทอพัหมายถึงการท า
ธุรกิจท่ีสามารถมองได ้3 มุมมองหลกั หน่ึงคือมุมมองของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในการประยุกต์
กระบวนต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการเติบโตทางธุรกิจ มุมมองท่ีสองเช่ือมโยงกับความเช่ือในการ
สร้างสรรค์ให้เกิดประสิทธิภาพ (ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรม ผลลัพธ์ หรือเป้าหมายท่ีตั้ งใจไว)้ และ
มุมมองท่ีสามคือแนวคิดหรือวธีิการท่ีผูป้ระกอบการมีต่อตวัเอง 
 Neil Blumenthal ไดใ้ห้สัมภาษณ์ในนิตยสาร Forbes วา่ สตาร์ทอพัหมายถึงบริษทัท่ีท างาน
เพื่อแก้ไขปัญหา ในสถานการณ์ท่ีแนวทางการแก้ไขปัญหายงัไม่ชัดเจน และไม่สามารถยืนยนั
ความส าเร็จได ้(Robehmed, 2013) 
 Fontinelle (2017) สตาร์ทอพัหมายถึงบริษทัท่ียงัมีอายไุม่มาก และอยูใ่นช่วงเร่ิมตน้ของการ
พฒันา สตาร์ทอพัมกัจะไม่ไดเ้ป็นองคก์รขนาดใหญ่ และเร่ิมตน้โดยไดรั้บการสนบัสนุนทางการเงิน
มาจากตวัผูก่้อตั้งหรือผูท่ี้สนใจ โดยมากองค์กรเหล่าน้ีจะเสนอสินคา้หรือบริการท่ียงัไม่เคยมีการ
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น าเสนอมาก่อนในตลาด หรือเป็นสินคา้และบริการท่ีผูป้ระกอบการเช่ือวา่ยงัมีขอ้บกพร่องในตลาด
อยู ่ 
 นอกจากน้ี Paul Graham (2012) หน่ึงในนกัลงทุนกบัธุรกิจสตาร์ทอพั กล่าววา่ สตาร์ทอพั
หมายถึงบริษทัท่ีออกแบบเพื่อใหเ้กิดการเติบโตอยา่งรวดเร็วเพื่อสร้างก าไรธุรกิจ และออกจากธุรกิจ 
ส่ิงท่ีส าคญัคือความสามารถในการเติบโต และอะไรตามท่ีเก่ียวข้องกบัการสร้างการเติบโตให้
เกิดข้ึนจริง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกบัสตาร์ทอพัรายใหม่ท่ียงัไม่รู้วา่ตอ้งเร่ิมหรือท าอะไรเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จ ส่ิงท่ีทีมงานตอ้งท าคือการหาการเติบโต กล่าวคือ การเติบโตเป็นเหมือนเขม็ทิศท่ีควรจะ
วางอยูต่รงหนา้สตาร์ทอพัทุกคนใหเ้ดินตาม  
 Blank (2017) แสดงความเห็นไวว้่า สตาร์ทอพัหมายถึงหน่วยหรือองค์กรท่ีแสวงหาการ
เติบโต มีโมเดลธุรกิจท่ีสามารถท าซ ้ าได ้และมีองคป์ระกอบส าคญัสองประการ คือตอ้งมีวิสัยทศัน์
ส าหรับอนาคตให้กบัสินคา้หรือลกัษณะนิสัยใหม่ ๆ ท่ีจะเสนอให้กับตลาด และการสร้างกลุ่ม
สมมุติฐานในโมเดลธุรกิจ (Business Model) ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของกลุ่มลูกคา้/ผูใ้ช้ การสร้างความ
ตอ้งการในตลาด (Market Demand) การสร้างพนัธมิตรของธุรกิจ กระบวนการผลิต หรือแนวทาง
การสนบัสนุนทางการเงินของธุรกิจ โดยมีโมเดลในการสร้างดงัภาพท่ี 2.7 
 

 
 

ภาพท่ี 2.7 วงจรธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: Verrev (2012) 
 
 นอกจากน้ี คณะกรรมการสตาร์ทอพัแห่งชาติ (2560) ยงัไดใ้ห้นิยามของสตาร์ทอพัไวว้่า 
โมเดลธุรกิจสตาร์ทอพัหมายถึง รูปแบบวธีิการด าเนินกิจการของบริษทัในการสร้างรายได ้เช่น เวบ็
วงใน (www.wongnai.com) เปิดให้คนมีรีวิวร้านอาหารจนกลายเป็นแหล่งข้อมูลส าหรับการกิน
อาหารและหารายไดจ้ากการลงโฆษณาของร้านอาหาร ดงันั้นถา้ท าเวบ็ให้รีวิวสินคา้โดยไม่รู้ว่าจะ
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หาเงินอย่างไร โดยทัว่ไปเราจะเห็นว่าโมเดลธุรกิจของสตาร์ทอพัมกัจะมีรูปแบบแตกต่างไปจาก
ธุรกิจท่ีเคยมีมาในอดีต และมกัจะมีการใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมในการสร้างธุรกิจ  (โดยเฉพาะ
เทคโนโลยีดา้น ICT) เช่น GRAB taxi ซ่ึงเป็นApp เรียกแท็กซ่ีเพื่อแกปั้ญหาความยุง่ยากในการตอ้ง
ออกไปรอแท็กซ่ีของคนในเอเชีย บริษทัไดก้ าไรจากการเก็บค่าบริการเพิ่มเติม (แมว้า่ปัจจุบนัส่วน
ใหญ่จะมีโปรโมชั่นเพื่อลดราคา เพราะยงัต้องใช้เวลาในการเปล่ียนพฤติกรรมผูบ้ริโภคให้ติด 
GRAB เสียก่อน) ถึงแมว้่าแนวคิดจะไม่ไดต่้างจากการโทรศพัท์เรียกแท็กซ่ีผ่านศูนยต่์าง ๆ ท่ีมีอยู่
ก่อน แต่การใช ้App บนมือถือเป็นวถีิของคนปัจจุบนัมากกวา่ 
 มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย (2560) ไดแ้สดงความคิดเห็นเร่ืองความหมายของสตาร์ทอพัใน
บทความ STARTUP คืออะไร ไวว้่า สตาร์ทอพัคือธุรกิจท่ีสร้างข้ึนเพื่อให้เกิดการเติบโตแบบกา้ว
กระโดด โดยเนน้ท่ีการหารายไดใ้นรูปแบบท่ีสามารถท าซ ้ าและขยายในวงกวา้ง ซ่ึงโดยมากจะเป็น
ธุรกิจท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัชีวติประจ าวนั หรือเป็นการท าธุรกิจโดยหาโอกาสท่ียงัไม่เคยมีใครท า  
 ณฤทธ์ิ  วรพงษ์ดี (2560) จากตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยไดใ้ห้นิยามว่า สตาร์ทอพั
หมายถึง กิจการท่ีเร่ิมต้นจากจุดเล็ก ๆ และสามารถเติบโตได้อย่างรวดเร็วแบบก้าวกระโดด 
ออกแบบให้ธุรกิจมีการท าซ ้ าได ้(Repeatable) และขยายกิจการได ้(Scalable) มีการน าเทคโนโลยี
และ/หรือนวตักรรมมาใช้เป็นหัวใจหลกัในการสร้างธุรกิจ มกัเป็นธุรกิจท่ีเกิดข้ึนจากไอเดียเพื่อ
แกปั้ญหาในชีวติประจ าวนั หรือเห็นโอกาสทางธุรกิจท่ียงัไม่มีใครเคยคิดหรือท ามาก่อน 
 ส าหรับงานวิจยัคร้ังน้ีจะก าหนดนิยามวา่ สตำร์ทอัพหมำยถึงองค์กรท่ีมีลักษณะของโมเดล
ธุรกจิท่ีถกูสร้ำงขึน้เพ่ือให้เกิดการเติบโตอย่ำงรวดเร็ว สำมำรถขยายตัวได้ ท ำซ ้ำได้ง่ำย โดยท่ีต้นทุน
ไม่ได้มำกขึน้ด้วยอัตรำส่วนทวีคูณเช่นเดียวกับรำยได้ท่ีเพ่ิมขึน้มำโดยตรง ธุรกิจลักษณะนีม้ักจะมี
กำรขยำยกิจกำรในช่วงเร่ิมต้นด้วยการขอทุนจากนักลงทุน เพ่ือแลกกับกำรได้สิทธิแบ่งปัน
ผลประโยชน์ทำงด้ำนรำยได้ในอนำคตเม่ือองค์กรเติบโตใหญ่ขึน้ มำกกว่ำกำรก่อหนีใ้นลักษณะกำร
กู้ เงิน ท ำให้ธุรกิจลักษณะนีต้้องค้นหำควำมต้องกำรของลูกค้ำในระดับกว้ำง พัฒนำสินค้ำท่ีตอบรับ
ควำมต้องกำรของคนจ ำนวนมำกท้ังในและนอกประเทศ เพ่ือสำมำรถรองรับวิสัยทัศน์ในกำรเติบโต
อย่ำงก้ำวกระโดดขององค์กรในอนำคตได้ 
 
 2.2.2 ความแตกต่างระหว่างสตาร์ทอพักบั Small and Medium Enterprise (SMEs)  
 ณฤทธ์ิ  วรพงษ์ดี (2560, น. 1) จากตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยได้อธิบายถึงความ
แตกต่างระหวา่งสตาร์ทอพัและ SMEs ไวว้า่ “ลกัษณะการท าธุรกิจแบบ SMEs จะเป็นการท าธุรกิจ
แบบเม่ือกิจการมีเงินทุนและตอ้งการเติบโตขยายธุรกิจจะตอ้งมองหาท าเลเพื่อขยายสาขาเพิ่มข้ึน 
ลงทุนจา้งคนเพิ่ม ซ่ึงถือว่าเป็นการเติบโตตามจ านวนเงินลงทุน ในขณะท่ีธุรกิจสตาร์ทอพัจะปรับ
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รูปแบบธุรกิจ (Disruption) เช่น ธุรกิจให้บริการรับดูแลผูสู้งอายุ ซ่ึงมีการปรับตัวโดยการน า
เทคโนโลยี เช่น อินเตอร์เน็ต มาช่วย โดยการสร้างเวบ็ไซตห์รือแอพพลิเคชัน่ข้ึนมา ให้คนท่ีสนใจ
อยากท างานเป็นผูดู้แลเด็กและผูสู้งอายุมาสมคัร ทิ้งขอ้มูลไวใ้ห้คนท่ีตอ้งการเขา้มาเลือก มีระบบ
กรองหาคนท่ีอยูใ่กล ้ๆ ต าแหน่งลูกคา้ บอกช่วงเวลาวา่งรับงาน ขอ้มูลประวติัและรีววิผลงานท่ีลูกคา้
ท่านอ่ืนฟีดแบ็คไว ้ตลอดจนสามารถช าระเงินผา่นบตัรเครดิตไดท้นัที โดยเจา้ของธุรกิจสตาร์ทอพั
จะได้รายได้จากค่าธรรมเนียมการใช้บริการ ซ่ึงถือเป็นการลงทุนเพียงแค่พฒันาเว็บไซต์หรือ
แอพพลิเคชัน่ท่ีใชเ้งินลงทุนไม่มากนกั แต่สามารถขยายกิจการไดค้รอบคลุมกวา่ธุรกิจ SMEs ดงันั้น 
จะเห็นไดว้า่ขอ้ไดเ้ปรียบของธุรกิจสตาร์ทอพัคือสามารถเติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็ว เขา้ถึงลูกคา้ไดอ้ยา่ง
ครอบคลุม ไม่ติดขอ้จ ากดัในเร่ืองการเพิ่มบุคลากร การหาสถานท่ีหรือท าเลในการขยายกิจการ” 
ณฤทธ์ิ  วรพงษ์ดี (2560, น. 1) สรุปไวว้่า  “ทุกสตาร์ทอพัเป็น SMEs แต่ทุก SMEs อาจจะไม่ใช่
สตาร์ทอพั เน่ืองจากลกัษณะการใช้เทคโนโลยี และความสามารถในการเติบโตอย่างรวดเร็ว” ดงั
แสดงไวด้งัภาพท่ี 2.8 
 

ภาพท่ี 2.8 ลกัษณะความแตกต่างระหวา่งธุรกิจขนาดยอ่มและขนาดกลาง และธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ณฤทธ์ิ วรพงษดี์ (2560, p. 1)  
 
 เม่ือท าการศึกษาจากแนวคิดงานวิจยัต่าง ๆ ซ่ึงเปรียบเทียบลกัษณะของธุรกิจสตาร์ทอพักบั
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มจากงานวิจยัต่าง ๆ ผูว้จิยัสามารถแบ่งประเด็นความแตกต่างระหวา่ง 
SMEs และสตาร์ทอพัไดเ้ป็น 4 ประเด็นหลกัคือ 
 
1. ความแตกต่างดา้นโมเดลธุรกิจ 

ลกัษณะโมเดลธุรกิจแบบ SMEs ส่วนใหญ่สร้างข้ึนจากการขายผลิตภณัฑ์ การบริการและ
ความตอ้งการสินคา้มาจากการคิดคน้สินคา้ท่ีมีคุณภาพตามความเขา้ใจของผูผ้ลิตเอง (Demil and 
Lecocq, 2010) สู่โมเดลธุรกิจแบบนวตักรรมท่ีมีการสร้างสรรคสิ์นคา้และบริการดว้ยนวตักรรมใหม่ 
เพื่อตอบโจทยลู์กคา้ในรูปแบบของคุณค่ามากกวา่คุณภาพ และเนน้การเป็นพนัธมิตรกบัธุรกิจรอบ

SME           Startup 
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ขา้ง หรือแมแ้ต่ตวันกัลงทุนเอง ทั้งท่ีเป็นการลงทุนจากนกัลงทุน (Business Angel) หรือการลงทุน
จากมหาชน (Crowdfunding) ให้มาร่วมแสดงความคิดเห็นในการสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ ใน
การต่อยอดกนัไปเร่ือย ๆ ในรูปแบบของ Ecosystem มากกวา่ท่ีจะเนน้ท่ีการหากลยทุธ์แข่งขนักนัเอง
ในตลาด ท าให้ผูน้  าของธุรกิจสตาร์ทอพัมิใช่เพียงตอ้งมีความสามารถในการปรับตวั การจดัการ 
หรือด้านการโน้มน้าวใจเหมือนในอดีตเท่านั้ น แต่ต้องมีคุณสมบัติในการค้นหาหรือคิดค้น
นวตักรรมใหม่เพื่อสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงและวงจรธุรกิจท่ีสั้นลงของธุรกิจสตาร์ทอพั
ให้ได้ อีกด้วย  (Cliffe, 2008); (Devang, Kruse, Parker, and Siren, 2017) ; (Kathan, Matzler, and 
Veider, 2016); (Ries, 2011) 

  
2. ความแตกต่างดา้นแหล่งเงินทุน 

โดยปกติแลว้กลุ่มสตาร์ทอพัมกัจะมีแนวทางการหาเงินลงทุนท่ีไม่เหมือนกบักลุ่ม SMEs 
ตรงท่ีกลุ่มสตาร์ทอพัมกัจะไม่ไดล้งทุนในธุรกิจของตวัเองทั้งหมด แต่จะมีการระดมเงินทุนจากการ
ขายความคิดธุรกิจให้กบันกัลงทุนท่ีสนใจ ซ่ึงนบัเป็นเป็นส่ิงแรก ๆ ท่ีผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัตอ้ง
หาคือแหล่งเงินทุน หลงัจากไดส้รุปความคิดว่าจะท าสินคา้หรือผลิตภนัฑ์อะไร กล่าวคือ การหา
เงินทุนในอดีตของธุรกิจ SME มกัจะเกิดจากการสนบัสนุนของครอบครัวหรือคนใกลชิ้ด (Family) 
ขอเงินลงทุนจากธนาคาร (Bank) ขอเงินลงทุนจากนกัลงทุน (Business Angle/ Venture Capital) ใน
รูปแบบของการอยู่ในสถานะของเจ้าหน้ี-ลูกหน้ี (Lummer and McConnell, 1989); (Romano, 
Tanewski , and Smyrnios, 2001)   
 ในขณะท่ีลกัษณะของเงินลงทุนของธุรกิจสตาร์ทอพัมกัจะมาในรูปแบบของการขอเงินทุน 
โดยใหผู้ล้งทุนอยูใ่นองคก์รในสถานะของผูถื้อหุน้ คนกลุ่มน้ีอาจจะเป็นส่วนหน่ึงในทีมบริหาร เป็น
กลุ่มคนท่ีไดรั้บสิทธิพิเศษในการเขา้ถึงผลิตภณัฑ์ก่อนใครในรูปแบบ Startup Business Incubator 
รูปแบบของกลุ่ม Angel Investor หรือ Venture Capital ซ่ึงเป็นการแบ่งหุ้นให้บางส่วนและให้คน
กลุ่มน้ีเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหาร มีการแบ่งปันทรัพยากรและช่วยในการเสาะหาเครือข่าย
เช่ือมโยงในการสร้างการเติบโตให้กบัองคก์ร นอกจากน้ียงัมีรูปแบบการหาเงินจากการลงทุนจาก
มหาชน (Crowdfunding) ซ่ึงก าลังเป็นท่ีสนใจมากข้ึนในปัจจุบนั (Cohen and Hochberg, 2014); 
(Mason and Harrison, 1997); (Schwienbacher and Larralde, 2010) 

Heimans and Timms (2014) แสดงความคิดเห็นใน Harvard Business Review เ ก่ียวกับ
รสนิยมในการบริโภคท่ีเปล่ียนไปจากเดิมท่ีผูบ้ริโภคเป็นเพียงผูท่ี้ตอ้งการบริโภคสินคา้และบริการท่ี
คิดคน้โดยองคก์รธุรกิจต่าง ๆ มาเป็นการลงทุนในผลิตภณัฑน์ั้นเองตั้งแต่ตน้ เพื่อให้ตนเองมีสิทธิท่ี
จะเขา้ถึงผลิตภณัฑ์หรือบริการนั้นก่อนใคร การระดมทุนลกัษณะน้ีแหล่งท่ีมาของเงินจะมาจากกลุ่ม
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มหาชนท่ีตอ้งการลงทุนในกิจการบางอยา่งโดยไม่จ  าเป็นตอ้งลงทุนคร้ังละมาก ๆ  เพียงลงทุนหลกั 
1-2 ดอลลาร์สหรัฐในผลิตภณัฑ์บางตวัสามารถเป็นเจา้ของสิทธิในการเขา้ถึงผลิตภณัฑ์ต่าง ๆ ได้
แลว้ โดย Heimans and Timms ไดอ้ธิบายลกัษณะการเปล่ียนแนวทางการบริโภคไปดงัภาพท่ี 2.9  

 

         
 

ภาพท่ี 2.9 ความมีส่วนร่วมของผูบ้ริโภคกบัลกัษณะแนวทางการระดมทุนในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: Heimans and Timms (2014) 
 

จากขอ้มูลขา้งตน้ท าให้ทกัษะหลกัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัเปล่ียนไป จากเดิมท่ีเน้นการ
เขียนแผนธุรกิจ การวางแผนงานโครงสร้างทางการเงินให้สมบูรณ์เพื่อให้ธนาคารหรือเจา้หน้ียอม
ใหเ้งินสนบัสนุนในรูปแบบของสัญญาค ้าประกนั มาเป็นความสามารถในการน าเสนอรูปแบบธุรกิจ
ไดอ้ย่างน่าสนใจ ความคิดสร้างสรรค์ของตวัผลิตภณัฑ์ท่ีแสดงถึงนวตักรรมใหม่ ๆ ในการไดเ้งิน
จากนกัลงทุนในรูปแบบของการแชร์สิทธิพิเศษในการเป็นเจา้ของมากข้ึน ท าให้การลงทุนลกัษณะ
น้ีแมจ้ะมีความเส่ียงอยูม่าก แต่มกัจะไม่ไดเ้ป็นความเส่ียงท่ีท าให้ผูป้ระกอบการสร้างหน้ีในรูปแบบ
เจา้หน้ี-ลูกหน้ี แต่เป็นความเส่ียงในดา้นการลงทุนท่ีอาจจะไม่สามารถเจาะตลาดหรือท าก าไรไดจ้ริง
มากกวา่ (Cohen and Hochberg, 2014); (Schwienbacher and Larralde, 2010) 

 
3. ความแตกต่างดา้นความสามารถในการเติบโต  
 Graham (2012) แสดงทศันคติหลักเก่ียวกับสตาร์ทอพัไวอ้ย่างชัดเจนว่า สตาร์ทอพักับ
องคก์รต่าง ๆ แบ่งแยกกนัตรงท่ีความสามารถในการเติบโต โดยอธิบายวา่ ธุรกิจต่าง ๆ พยายามจะ
อา้งถึงความสามารถในการท าก าไรและพูดถึงโมเดลธุรกิจดว้ยกนัทั้งนั้น แต่ส่ิงท่ีแบ่งแยกวา่ธุรกิจ
ใดเขา้ข่ายสตาร์ทอพัให้ดูการวางแผนการเติบโตมากกว่า เพราะธุรกิจสตาร์ทอพัถูกสร้างข้ึนมา
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เพื่อให้เกิดการเติบโตอยา่งรวดเร็ว และถึงแมว้า่จะมีธุรกิจ SMEs บางรายท่ีโชคดีมีการเติบโตท่ีเร็ว
ในระดบัสตาร์ทอพัตาม แต่กลุ่มน้ีจะมีลกัษณะท่ีต่างกบัสตาร์ทอพัอยู่ดี เช่น บริษทักูเกิล ถูกจดัตั้ง
ข้ึนมาและตั้งใจท่ีกา้วสู่ตลาดท่ีใหญ่และขยายออกไปไม่ส้ินสุดตั้งแต่ตน้ ไม่เหมือนกลุ่ม SMEs อยา่ง
ร้านตดัผมท่ีแมจ้ะมีรายไดท่ี้ดีมาก มีการเติบโตท่ีดี แต่การขยายกิจการท าไดย้าก ท าให้การกระโดด
ไปยงัตลาดท่ีใหญ่ข้ึนเร่ือย ๆ มีขอ้จ ากดัตามมา  

จากค าอธิบายท่ี Graham ได้กล่าวถึงข้างต้นท าให้การเติบโตของสตาร์ทอพัเป็นการให้
ความส าคญักบั 

 การสร้างผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีมีความต้องการเป็นจ านวนมาก และถึงแม้จะมีความ
เฉพาะเจาะจงในบางกลุ่มจะเป็นการปรับเปล่ียนเพียงเล็กนอ้ย ท าให้ธุรกิจลกัษณะน้ีเหมาะ
ท่ีจะเป็นธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งเทคโนโลยีมากกวา่ เพราะสามารถพฒันาข้ึนมาคร้ังเดียวและให้
คนหมู่มากเขา้มาใชง้าน โดยสามารถปรับเปล่ียนไดเ้ล็กนอ้ยตามความตอ้งการเฉพาะบุคคล
ท่ีไดมี้การตั้งโปรแกรมอนุญาตใหส้ามารถปรับเปล่ียนไดอ้ยูแ่ลว้ 

 เป็นผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีคนทัว่ไปสามารถเขา้ถึงไดง่้าย ซ่ึงส่วนน้ีเองท่ีท าธุรกิจ SME 
อย่างร้านตดัผมท่ีแมจ้ะมีลูกคา้มากมาย แต่การจะสร้างรายไดเ้พิ่มลูกคา้ตอ้งเดินทางมาท่ี
ร้านเท่านั้น คนอยู่ใกลส้ามารถใช้บริการไดแ้ต่คนท่ีอยู่ไกลเขา้ถึงไดย้าก ท าให้พวกธุรกิจ
สตาร์ทอพัส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกนัเทคโนโลยีหรือส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัอินเตอร์เน็ต (Internet of 
Things: IOT) มากกวา่  
 
สถาบนัเอม็ไอที (Massachusetts Institute of Technology: MIT) ของสหรัฐอเมริกาไดแ้สดง

ความคิดเห็นถึงลกัษณะการเติบโตของสตาร์ทอพัท่ีต่างจากกลุ่ม SMEs ไวเ้ช่นกนั โดย Aulet (2013, 
pp. 20-21) กล่าววา่ ธุรกิจของกลุ่ม SMEs มกัเป็นธุรกิจท่ีก่อตั้งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของคน
ในทอ้งถ่ิน และส่วนใหญ่จะเป็นการถือหุน้โดยกลุ่มคนเพียงไม่ก่ีคน เจา้ของมกัเป็นคนในครอบครัว 
การลงทุนมกัจะใชจ้  านวนเงินมากและไม่ไดห้วงัการเติบโตแบบกา้วกระโดด ในขณะท่ีกลุ่มธุรกิจ
สตาร์ทอพัจะมีความเส่ียงท่ีสูงกว่ามาก เพราะมีความตั้งใจท่ีจะสร้างธุรกิจให้เกิดข้ึนอย่างก้าว
กระโดด เพื่อตอบสนองกลุ่มลูกคา้ท่ีมากกว่ากลุ่มทอ้งถ่ินเท่านั้น ธุรกิจลกัษณะน้ีมกัจะเน้นท่ีการ
ท างานเป็นทีม โดยสร้างธุรกิจจากเทคโนโลยหีรือโมเดลธุรกิจท่ีแปลกใหม่ ซ่ึงแมจ้ะให้เวลาในการ
ออกตวัเร่ิมต้นนานกว่าแบบแรก แต่เม่ือเขา้สู่ตลาดแล้วจะมีการขยายตวัแบบก้าวกระโดด และ
แสวงหาการเติบโตโดยยอมเสียอ านาจในการควบคุมบริษทัไปบางส่วน 
 นอกจากน้ี การเติบโตของสตาร์ทอพัยงัอยูใ่นรูปแบบของการสร้างระบบนิเวศ (Ecosystem) 
ของกลุ่มสตาร์ทอพั จากแนวคิด Motoyama and Knowlton (2017, p. 1) ไดมี้การอธิบายถึงลกัษณะ
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ระบบนิเวศของกลุ่มสตาร์ทอพั วา่หมายถึงการรวมตวักนัของกลุ่มชุมชนท่ีมีการช่วยเหลือกนัและ
กันจากฐานราก โดยท่ีระบบนิเวศของสตาร์ทอพัจะประกอบด้วยกลุ่มคนและองค์กรต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกนัมารวมตวักนัเพื่อสนบัสนุนกนัและกนั หรือเป็นการรวมกลุ่มของกลุ่มคนท่ีมีลกัษณะ
ธุรกิจแบบเดียวกนัมาอยู่รวมกนัอยา่งซิลิคอน วาเลย ์(Silicon Valley) ในสหรัฐอเมริกา หรือสต็อก
โฮลม์ (Stockholm) ในสวเีดน โดยท่ีลกัษณะการรวมกลุ่มกนัมกัจะมีส่วนประกอบต่อไปน้ี  

 การรวมตวักนัของกลุ่มผูป้ระกอบการท่ีมีลกัษณะธุรกิจท่ีช่วยเหลือกนัได ้ 
 การรวมตัวกันของกลุ่มองค์กรท่ีคอยให้การสนันสนุนกลุ่มสตาร์ทอัพอย่างก ลุ่ม

มหาวิทยาลัย หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณของภาครัฐ หน่วยงานท่ีสนับสนุนการ
ด าเนินงาน หน่วยงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และอ่ืน ๆ เช่น ดา้นการตรวจสอบคุณภาพสินคา้ ฝ่าย
กฎหมาย ฝ่ายการการจดัการ และการขนส่ง   

 กลุ่มคนท่ีเป็นผูป้ระกอบการและนกัลงทุนท่ีมาสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ ให้กบักลุ่มสตาร์ทอพั 
การรวมตวักันในลกัษณะน้ีไม่จ  าเป็นต้องมีสถานท่ีตั้งอย่างแน่นอน อาจจะหมายความ
รวมถึงกลุ่มสังคมในรูปแบบโซเชียลเน็ตเวิร์ค (Social network) อย่างการรวมกลุ่มเพื่อให้
เงินทุนสนบัสนุนในรูปแบบของ Crowdfunding ได ้(Motoyama and Knowlton, 2017) 
 
Moon (2016) ระบุว่าการจดัอนัดบักลุ่มระบบนิเวศของสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ 

โดยพิจารณาจากการเกิดข้ึนของสตาร์ทอพัท่ีถูกประเมินราคาไวม้ากกวา่ 1,000 ลา้นดอลลาร์สหรัฐ 
(กลุ่มยูนิคอร์น) พบว่าระบบนิเวศท่ีติดอนัดบัคะแนนดีสูงสุด 10 อนัดบัแรกของโลกอยู่ในกลุ่ม
ประเทศตะวนัตกอยา่งสหรัฐอเมริกาและยุโรปถึง 7 กลุ่ม และอยูใ่นเอเชียอีก 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ อิสราเอล 
จีน และเกาหลีใต ้กลุ่มระบบนิเวศของสตาร์ทอพัเหล่าน้ีมีปัจจยัท่ีคลา้ยคลึงกนัอยู่ คือ 1) ลกัษณะ
การระดมทุนในช่วงเร่ิมตน้และการขยายเงินลงทุนเพื่อออกจากระบบ 2) เป็นการรวมตวักันของ
กลุ่มคนท่ีมีพรสวรรค ์3) เป็นกลุ่มคนท่ีติดตามการเคล่ือนไหวของโลกอยา่งใกลชิ้ด 4) มีคนท่ีมีความ
เช่ียวชาญโครงสร้างด้านเทคนิคภายในกลุ่ม 5) มีวฒันธรรมองค์กรในด้านความยืดหยุ่นและ
โครงสร้างแบบสตาร์ทอพั 6) มีการสนบัสนุนโครงสร้างภายในดา้นกฎหมายและนโยบายภาครัฐ 7) 
เป็นแหล่งท่ีถูกสร้างข้ึนมาเพื่อเป็นพื้นฐานทางเศรษฐกิจ และ 8) การก าหนดนโยบายและแผนงาน
ของรัฐบาลเพื่อสนบัสนุนธุรกิจกลุ่มสตาร์ทอพัโดยเฉพาะ 
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4. ความแตกต่างดา้นวงจรธุรกิจท่ีต่างกนั 
โดยทัว่ไปแลว้การบริหารงานแบบ SMEs จะมีการแบ่งวงจรสินคา้และบริการเป็น 4 ช่วง

คือช่วงเร่ิมตน้ ช่วงของการเติบโต ช่วงอ่ิมตวั และช่วงของการลดลง ซ่ึงตลอดระยะเวลาของวงจร
ธุรกิจไม่ได้มีการก าหนดตายตวัแน่นอน แค่พูดถึงการเติบโตและการลดลง (Levitt, 1965) ของ
ยอดขาย หรือแนวความคิดของ Scott and Bruce (1987) ท่ีเนน้การพฒันาในช่วงของการเติบโต และ
ช่วงของจุดอ่ิมตวัของธุรกิจ โดยการพฒันาสร้างระบบการแบ่งงาน การจดัโครงสร้างการบริหาร
แบบค่อยเป็นค่อยไปโดยไม่ไดมี้การจ ากดัเวลาวา่ตอนน้ีอยูใ่นช่วงไหนของธุรกิจ  

ในขณะท่ีธุรกิจสตาร์ทอพัเป็นรูปแบบของการสร้างธุรกิจท่ีเน้นวงจรธุรกิจเพียง 5 ปีเป็น
หลักและออกจากธุรกิจเท่านั้ น งานวิจัยของมหาวิทยาลัย London School of Economics and 
Political Science (LSE) โดย Sedlacek and Sterk (2014) ไดก้ล่าวถึงการเปล่ียนไปของลกัษณะวงจร
ธุรกิจของสตาร์ทอพัท่ีมีความรวดเร็วและรุนแรง เป็นธุรกิจท่ีตอ้งการให้เห็นผลภายใน 5 ปี เม่ือคืน
ทุนและไดรั้บผลประโยชน์ตามท่ีตอ้งการแลว้ตอ้งรีบวางแผนเพื่อขายกิจการเพื่อน าเงินไปลงทุนใน
สินคา้ต่อไป นอกจากนั้นแทนท่ีธุรกิจลกัษณะน้ีจะให้ความส าคญัในการสร้างการเติบโตอยา่งค่อย
เป็นค่อยไป และให้ความส าคญักับช่วงการเติบโต (Growth) และจุดอ่ิมตวั (Stable) ให้มีระยะ
เวลานานข้ึนและสามารถอยู่ในธุรกิจได้นานข้ึนในรูปแบบของธุรกิจท่ีเป็นววั (Cash Cow) ของ
องคก์รตามแนวคิดของ BCG Model แต่แนวคิดน้ีกลบัให้ความสนใจกบัการเขา้และออกจากตลาด 
(Entry and Exit Strategy) มากกวา่ (Lee and Mukoyama, 2008)   
 นอกจากน้ีงานวิจยัของ Crowne (2002) ได้เสนอแบบจ าลองวงจรธุรกิจตั้งแต่การเร่ิมตน้
พฒันาผลิตภณัฑ์ของสตาร์ทอพั ไปจนถึงขั้นการพฒันาจนกลายเป็นองคก์รท่ีสมบูรณ์ ซ่ึงแบ่งเป็น
สามช่วง คือช่วงเร่ิมสร้าง ช่วงคงท่ี และช่วงเติบโต การบริหารงานท่ีแตกต่างกนัในแต่ละช่วงมีผล
ต่อความส าเร็จของสตาร์ทอพัอย่างมาก กล่าวคือ ในช่วงแรกหรือช่วงเร่ิมสร้างหรือสตาร์ทอพั 
ผูป้ระกอบการตอ้งการเนน้การบริหารงานเพื่อการลองตลาด (Pilot the martket) ถดัมาเป็นช่วงคงท่ี 
หรือช่วงของการรักษาเสถียรภาพของผลิตภณัฑ์หรือบริการให้อยูค่งเดิม แมว้า่จะมีการขยายสู่ลูกคา้
รายใหม่โดยไม่ตอ้งเพิ่มค่าใช้จ่ายในการขยายลูกคา้ และสุดทา้ยคือช่วงของการเติบโต ในช่วงน้ี
สตาร์ทอพัตอ้งเร่ิมพฒันาแผนงานการบริหารให้มีระบบในทางธุรกิจมากข้ึน ส าหรับการพฒันาและ
จ าหน่ายผลิตภณัฑ์หรือบริการ เพื่อรองรับการขยายตลาดและสร้างให้เกิดการเติบโตท่ีกา้วกระโดด 
จนเขา้สู่ช่วงมัน่คงซ่ึงเป็นช่วงท่ีเปล่ียนรูปแบบเป็นบริษทัขนาดกลาง 
 ในขณะเดียวกันงานวิจัยของ  Giardino, Wang, and Abrahamsson (2014, pp. 27-41) ได้
ส ารวจสตาร์ทอพัจ านวน 5,389 ราย ทั้งท่ีริเร่ิมก่อตั้งและท่ีด าเนินการอยู่ในแต่ละระยะแตกต่างกนั
เพื่อเป็นกรณีศึกษา โดยเสนอมุมมองท่ีส าคญัในการพิจารณาวงจรธุรกิจสตาร์ทอพัไวเ้ป็น 4 ดา้น 
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ไดแ้ก่ การพฒันาผลิตภณัฑ์ การเงิน การตลาด และทีมงาน ซ่ึงจะประกอบดว้ยวงจรธุรกิจหลกัของ
สตาร์ทอพัออกเป็น 4 ระดบัคือ ระดบัความคิด (Concept) ระดบัการพฒันา (Development) ระดบั
ระบบต้นแบบ (Prototype) และระดับสมบูรณ์ (Mature) ในการส ารวจมีการพิจารณาการพฒันา
ผลิตภณัฑ์สตาร์ทอพัเปรียบเทียบกบัระดบัการเรียนรู้ของสตาร์ทอพั โดยเสนอระดบัการเรียนรู้ของ
องค์กรออกเป็น 4 ระดับ คือ ระดับนิยามปัญหา  (Problem Definition) ระดับประเมินผลปัญหา 
(Problem Evaluation) ระดับการแก้ปัญหา  (Solution Definition) และระดับการประเ มินการ
แกปั้ญหา (Solution Evaluation)  
 Venkataraman (1997, pp. 119-138) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการในการสร้างแนวคิดทางธุรกิจ
เพื่อให้เกิดเป็นจริง โดยแบ่งกระบวนการต่าง ๆ เป็นการพฒันาแนวคิดทางธุรกิจ การปรับเปล่ียน
และปรับปรุงใหดี้ข้ึน และน าแนวคิดท่ีไดอ้อกมาในตลาดจริง  

Shook, Priem, and McGee (2003, pp. 379-399) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการสร้างธุรกิจสตาร์ท
อพั 4 กระบวนการหลกั ไดแ้ก่ 

1. ความตั้งใจในการจดัตั้ง หรือการท่ีผูป้ระกอบการมีความตั้งใจท่ีจะสร้างธุรกิจเพื่อท าตาม
เป้าหมายในการเร่ิมตน้ธุรกิจสตาร์ทอพัข้ึนมา จากงานวิจยัของ Bird (1988, pp. 442-453) 
กล่าววา่ผูป้ระกอบการท่ียิง่มีความตั้งใจและเล็งเห็นศกัยภาพของตนมากเท่าไร ยิ่งมีโอกาส
ท่ีบุคคลนั้นจะประสบความส าเร็จใจธุรกิจมากเท่านั้น ดงันั้น การสร้างความเช่ือให้กับ
ผูป้ระกอบการจึงนบัเป็นส่ิงส าคญัอยา่งมาก เพราะเป็นจุดเร่ิมตน้ให้คนกลุ่มน้ีมีพลงัในการ
คน้หาทรัพยากรเพื่อสร้างธุรกิจสตาร์ทอพัใหเ้ป็นจริงข้ึนมาได ้นอกจากน้ี Zhao, Scott , and 
Hills (2005) ไดก้ล่าวว่าความมุ่งมัน่ของผูป้ระกอบการมีความเช่ือมโยงกบัผลลพัธ์ในการ
ท าธุรกิจท่ีเกิดข้ึน กล่าวคือ ถา้ผูป้ระกอบการให้ความส าคญักบัผลลพัธ์เป็นหลกั ผลลพัธ์ท่ี
ได้มีแนวโน้มท่ีจะเป็นไปตามท่ีผูป้ระกอบการต้องการ ในขณะท่ีถ้าความมุ่งมั่นของ
ผูป้ระกอบการอยูท่ี่การท ากิจกรรมให้ส าเร็จ กิจกรรมท่ีไดรั้บความสนใจจะถูกดึงข้ึนมาท า
ใหส้ าเร็จเป็นหลกั 

2. การหาโอกาส หมายถึงการท่ีผูป้ระกอบการหาและคน้พบโอกาสและทดลองความเป็นไป
ไดข้องธุรกิจ หลงัจากเกิดความตั้งใจในการสร้างธุรกิจของผูป้ระกอบการแลว้ ส่ิงต่อไปท่ี
ผูป้ระกอบการตอ้งท าคือการคน้หาโอกาสและความเป็นไปไดข้องธุรกิจซ่ึง Baron (2004, 
pp. 221-239) ได้กล่าวว่า ผูป้ระกอบการสามารถหาโอกาสในการท าธุรกิจได้จากแหล่ง
ต่างๆ เช่น การสังเกตสถานการณ์โดยรวมในตลาด การคน้หาขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ การจบั
กลุ่มสินคา้ การสะทอ้นส่ิงท่ีเกิดข้ึน ขณะท่ี Zhao et al. (2005) ไดแ้สดงให้เห็นว่า โดยมาก
แลว้ผูป้ระกอบการท่ีมีความมัน่ใจในศกัยภาพของตนเองมีแนวโน้มท่ีจะเช่ือในโอกาสท่ี
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เห็นมากกว่าคนท่ีไม่มีความเช่ือมัน่ ซ่ึงส่งผลให้เกิดการน าโอกาสท่ีไดเ้ห็นมาสร้างให้เกิด
ธุรกิจจริงมากกวา่คนท่ีไม่เช่ือมัน่ในศกัยภาพของตวัเอง 

3. การกลา้ตดัสินใจในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั หมายถึงการท่ีผูป้ระกอบการตดัสินใจอย่าง
แน่วแน่ท่ีจะเปิดตลาดในการทดลองโอกาสใหม่ ๆ ตั้งแต่หน่ึงโอกาสข้ึนไปในเวลาเดียวกนั
เม่ือได้เห็นโอกาสในการท าธุรกิจแล้ว ผูป้ระกอบการมีสิทธิเลือกว่าจะน าโอกาสนั้นมา
สร้างธุรกิจจริงหรือปล่อยโอกาสนั้นไป ความกลา้ในการตดัสินใจท่ีจะท าธุรกิจถูกวดัจาก
กิจกรรมท่ีไดท้  าจริง หรือการจดัหาเงินลงทุนท่ีจะน ามาใชใ้นการบริหารงานจริง เช่นการ
ทดลองเทคโนโลยีใหม่ ๆ จริง การจดัการและสร้างทีมเพื่อจดัการ การไดรั้บการสนบัสนุน
จากผูเ้ก่ียวขอ้งเร่ืองของทรัพยากร หรือโอกาสทางการตลาด โดยตั้งเป้าหมายจะได้รับ
ผลตอบแทนบางอย่างคืนกลบัไปจากการลงทุนนั้น Shook et al. (2003, pp. 379-399) ได้
แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมถึงความส าคญัของลกัษณะนิสัยส าคญัของผูป้ระกอบการสอง
ดา้นหลกั คือดา้นจิตวทิยาความเขา้ใจในบุคลิกภาพของตนเอง และศกัยภาพท่ีสองคลอ้งกบั
โมเดลธุรกิจท่ีสร้างข้ึน  

4. การสร้างธุรกิจ หรือการท่ีผูป้ระกอบการรวบรวมทรัพยากรท่ีตอ้งการ และสร้างโครงสร้าง
เพื่อใหเ้กิดธุรกิจสตาร์ทอพัอยา่งแทจ้ริง   
 กระบวนการสร้างธุรกิจจริงประกอบไปด้วยการวางแผน (Planning) การสร้าง
เครือข่าย (Networking) การขาย (Selling) การจัดสรรทรัพยากร (Locating Resource) 
(Shook et al., 2003, pp. 379-399) กิจกรรมทั้งหลายเหล่าน้ีแสดงให้เห็นถึงกระบวนการ
จัดการท่ีจริงจังมากข้ึน ซ่ึงในช่วงน้ีจะมีความต่างกับในช่วงท่ีสามอย่างมาก เพราะ
ผูป้ระกอบการหลายคนมีความตั้งใจจริงและใช้ความพยายามในการตดัสินใจและเปิดรับ
โอกาสท่ีเขา้มา และเร่ิมท าอะไรบางอยา่งกบัธุรกิจนั้น แต่เม่ือตอ้งอาศยัความพยายามและ
ความตั้งใจท่ีมากข้ึน และประสบความลม้เหลวหลายคร้ังระหวา่งทางการจดัท าธุรกิจจริง 
ท าใหผู้ป้ระกอบการหลายคนเลือกท่ีจะถอนตวัไป (Cooper, Woo, and Dunkelberg, 1988)  
 
กล่าวโดยสรุปคือลกัษณะของธุรกิจ SMEs มีความแตกต่างอย่างมากจากธุรกิจสตาร์ทอพั 

โดยสามารถแบ่งกลุ่มหวัขอ้ความแตกต่างหลกัไดด้งัตารางท่ี 2.9 
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ตารางท่ี 2.9 ความแตกต่างระหวา่งลกัษณะธุรกิจ SME และ ธุรกิจสตาร์ทอพั 

ลกัษณะธุรกจิ SME ลกัษณะธุรกจิสตาร์ทอพั 

 เน้นโมเดลธุรกิจท่ีตอบสนองความต้องการ
ของคนในท้องถ่ิน เป็นธุรกิจท่ียากต่อการ
ขยายตวัในดา้นการลงทุน เน่ืองจากติดปัญหา
ในเร่ืองของสถานท่ีตั้ ง เงินลงทุน และความ
ตอ้งการของตลาดท่ีมีเฉพาะคนในทอ้งถ่ิน 

 เงินลงทุนมกัจะมาจากผูป้ระกอบการเอง และ
หาเงินลงทุนเพิ่มเติมจากการกู้ธนาคาร หรือ
การขอวงเงินกูจ้ากนกัลงทุนในรูปของเจา้หน้ี
และลูกหน้ี เพื่อปกป้องสิทธิในการเป็นเจา้ของ 

 ธุรกิจมกัจะเน้นการเติบโตแบบค่อยเป็นค่อย
ไป เ ม่ือมีโอกาสเข้ามาใหม่ จึงขยายธุรกิจ 
เน่ืองจากเงินลงทุนและช่องทางการตลาดมี
ขอ้จ ากดั  

 มีลกัษณะวงจรธุรกิจท่ีเนน้การสร้างการเติบโต
อยา่งต่อเน่ือง เม่ือธุรกิจมีการเติบโตสูงสุดตอ้ง
เร่ิมหาตลาดใหม่ หรือผลิตภณัฑ์ใหม่มาแทน
ของเดิม จึงมกัเป็นสินคา้ท่ีต่อยอดจากเดิม 

 เนน้ลกัษณะโมเดลธุรกิจท่ีสร้างความแตกต่างโดย
การมีสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ หรือการสร้างโมเดล
ธุรกิจท่ีต่างจากเดิม เพื่อตอบสนองคนกลุ่มใหญ่ 
โดยเน้นการสร้างธุรกิจท่ีสามารถท าซ ้ า ขยายตวั
ไดโ้ดยท่ีตน้ทุนไม่เพิ่มสูงข้ึนมากนกั 

 เ งินลงทุนตั้ งต้น เ ม่ือ มีแนวคิดมักจะมาจาก
ผูป้ระกอบการเองเพียง แต่เพื่อการขยายธุรกิจ
ผูป้ระกอบการเหล่าน้ีพร้อมจะยอมสละอ านาจการ
ควบคุมธุรกิจใหก้บับุคคลอ่ืนเพื่อการขยายธุรกิจ 

 ธุรกิจมกัจะเน้นการเติบโตแบบกา้วกระโดด โดย
เน้นการสร้างเครือข่ายใหม่ ๆ หรืออาศยัเครือข่าย
จากนกัลงทุนท่ีพร้อมจะเขา้มาลงทุนในฐานะผูถื้อ
หุน้ 

 มีลกัษณะธุรกิจท่ีเนน้การสร้างการเติบโตแบบกา้ว
กระโดด และเม่ือธุรกิจมีการเติบโตสูงสุดเตรียมท่ี
จะออกจากธุรกิจเก่า เพื่อหาช่องทางในธุรกิจใหม่
ลงทุน 

 

ทีม่า: ผูว้จิยั 
 
              2.2.3 สถานการณ์ของสตาร์ทอพัในประเทศไทยในปัจจุบันเม่ือเทียบกบับริบทของโลก 
 ในยคุปัจจุบนัท่ีเศรษฐกิจเป็นตวัขบัเคล่ือนส าคญัในการสร้างและพฒันา ประเทศต่าง ๆ ทัว่
โลกหันมามุ่งเน้นท่ีการสร้างนวตักรรม การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัเพื่อยกระดับ
ฐานเศรษฐกิจของประเทศตนเอง จนเกิดเป็นกระแสการสร้างนวตักรรมผา่นนโยบายต่าง ๆ มากมาย 
รายงาน  Thailand Investment Review 2017 (ธนาคารก รุง เทพ , 2016) ระ บุว่ า  ส านัก ง าน
คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (Thailand Board of Investment: BOI) ไดมี้การกล่าวถึงกลยุทธ์ใน
การพฒันาประเทศของประเทศต่าง ๆ ทัว่โลกในยุคศตวรรษท่ี 21 ท่ีผ่านมา เช่น สหรัฐอเมริกาใน



52 
 

 

สมยัของนายบารัค โอบามา ได้มีการชูนโนบายประเทศของผูส้ร้าง (A Nation of Makers) เพื่อ
สนบัสนุนใหน้กัคิดในประเทศมารวมตวักนัและขบัเคล่ือนใหเ้ป็นผูป้ระกอบการ  

ในขณะท่ีสหราชอาณาจกัรมีการสนบัสนุนนโยบายออกแบบกลยทุธ์นวตักรรม (Design in 
Innovation Strategy) เพื่อสนบัสนุนให้ผูป้ระกอบการสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อพฒันาและ
เร่งการเติบโตธุรกิจภายในประเทศ (Georghiou, Edler, Uyarra, and Yeow, 2014, pp. 1-12) 

ทางดา้นประเทศจีนไดป้ระกาศนโยบายท าในจีน 2025 (Made in China 2025) เพื่อเร่งการ
พฒันาอุตสาหกรรมในประเทศจีนให้ดีข้ึน หรือแมแ้ต่ประเทศอินเดียมีการเสนอนโยบายท าใน
อินเดีย (Made in India) เพื่อกระตุ้นให้นักลงทุนเข้ามาลงทุนในโครงการทางด้านเทคโนโลยี
ภายในประเทศ (Wübbeke, Meissner, Zenglein, Ives, and Conrad, 2016, pp. 14-41); (Chakravorty 
and Lall, 2007)    

ประเทศฟินแลนด์ได้มีการชูนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรม (Science, 
Technology, and Innovation Policy: STI Policy) เพื่อเป็นการกระตุน้ผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) 
และสตาร์ทอพั (Startups) ในประเทศให้เร่งคิดสร้างสรรค์นวตักรรม และเทคโนโลยีเพื่อพฒันา
ธุรกิจและประเทศ (OECD, 2017) 

นอกจากน้ียงัมีประเทศเกาหลีท่ีชูนโยบายเศรษฐกิจสร้างสรรค ์(Creative Economy) เพื่อให้
นโยบายดงักล่าวเป็นตวัขบัเคล่ือนแนวทางการพฒันาประเทศ (Chung, Lee, Lee, and Koo, 2015) 
 ท่ีผา่นมา นานาประเทศลว้นแต่เร่งกนัผลกัดนัเพื่อสร้างให้เกิดการเติบโตทางดา้นเศรษฐกิจ
ในประเทศ โดยผลกัดนัผา่นนโยบายการเสริมสร้างนวตักรรม Rosenberg (2004) กล่าววา่ นวตักรรม
เป็นตัวขับเคล่ือนให้เกิดการเติบโตทางเศรษฐกิจบนโลกถึง 85% นอกจากน้ีมูลนิธิหอการค้า
สหรัฐอเมริกา ซ่ึงไดก้ล่าววา่นวตักรรมเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดการเติบโตทางดา้นผลิตภณัฑม์วลรวม
ในประเทศ (Gross Domestic Production: GDP) กวา่ 50% ตลอดช่วงเวลาท่ีผา่นมาตั้งแต่ปีคศ. 1960-
ปัจจุบัน นอกจากน้ี  Oxford Economics Report 2014 ได้แสดงข้อมูลเก่ียวกับความส าคัญของ
นวตักรรมในสหราชอาณาจกัรวา่ นวตักรรมเป็นตวัแปรส าคญัท่ีท าให้เกิดการเติบโตทางเศรษฐกิจ
ทางด้าน GDP ตั้ งแต่ช่วงสงครามโลกคร้ังท่ีสองถึงปัจจุบันถึง 80% ดังท่ีแสดงข้อมูลใน U.S. 
Chamber of Commerce Foundation (2017) 
 จากขอ้มูลจากกระทรวงพาณิชยข์องสหรัฐอเมริกาพบว่าในปีค.ศ. 2017 มูลค่า GDP ใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาอยูท่ี่ 18,500 ลา้นดอลลาร์มีสัดส่วนมาจากการเติบโตของธุรกิจเกิดใหม่อยา่ง 
Startup สาย Technology ดว้ยกนัทั้งส้ิน ไม่วา่จะเป็น Facebook, Microsoft, Apple, Google, Amazon, 
Salesforce, Tesla, Uber, Airbnb, Pinterest ต่างมีมูลค่าในตลาดไม่ต ่ากวา่พนัลา้นบาทดงัภาพท่ี 2.10 
องคก์รเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นองคก์รท่ีเร่ิมตน้จากธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีคิดคน้นวตักรรมบางอยา่งข้ึนมาได้
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ในสหรัฐอเมริกา และน าเทคโนโลยีดงักล่าวมาสร้างโมเดลธุรกิจท่ีแปลกใหม่ ซ่ึงเพิ่งเกิดข้ึนมา
ในช่วงสองทศวรรษท่ีผ่านมาแต่กลบัเป็นองค์กรท่ีสามารถสร้างมูลค่ารวมประมาณ 2.2 พนัล้าน
ดอลลาร์ หรือนบัเป็น 12% จากมูลค่า GDP ของทั้งประเทศ (Department of Commerce, 2017)  
 

ภาพท่ี 2.10 มูลค่าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศสหรัฐอเมริกา 
ท่ีมา: Statisic (2017) 

 
ส่วนหน่ึงของปรากฏการณ์น้ีเกิดข้ึนเพราะระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีมีการพฒันาอย่าง

รวดเร็ว ผูค้นจ านวนมากกวา่ 2,000 ลา้นคนสามารถเขา้ถึงอินเตอร์เน็ต การเช่ือมต่ออยา่งไร้พรมแดน 
ดงัท่ีงานวิจยัของ Price Water House Coopers: PWC (2016) ไดก้ล่าวถึงเทคโนโลยีเกิดใหม่ท่ีสร้าง
การเปล่ียนแปลงให้กบัทุกประเทศบนโลก รวมถึงประเทศไทยมี 7 อย่าง อนัประกอบไปดว้ยการ
ส่ือสารเช่ือมโยงผ่านอินเตอร์เน็ต (Internet of Things) การสร้างความจริงแบบต่อขยายออกมา 
 (Augmented Reality) การสร้างภาพเสมือนจริง (Virtual Reality) บล็อกเชน (Blockchain) 
การพิมพ์สามมิติ (3D Printing) โดรน (Drone) การใช้หุ่นยนต์ให้ท างานแทน (Robots) ดงัภาพท่ี 
2.11 ซ่ึงทั้ง 7 เทคโนโลยีขา้งตน้ลว้นแต่เนน้ท่ีการพฒันานวตักรรมและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ข้ึนมา
ทั้งส้ินดงัแสดงในภาพท่ี 2.11 

 
 
 
 
 
 

752
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ภาพท่ี 2.11 เทคโนโลยใีหม่ 7 ประการท่ีมีความส าคญัในโลกยคุดิจิตอล 
ท่ีมา: Price Water House Coopers (2016) 

 
 การพฒันาของประเทศต่าง ๆ ทัว่โลกลว้นแต่มีการพฒันาอยา่งรวดเร็วดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 
ในขณะท่ีประเทศไทยก าลังประสบปัญหาการเมืองอย่างต่อเน่ืองท าให้เสียความน่าเช่ือถือของ
แผนพฒันาของภาครัฐ (พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเต, 2559) นอกจากน้ีแผนการพฒันาเศรษฐกิจตั้งแต่
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 1 ถึง 11 ในปัจจุบนัไม่มีความต่อเน่ืองและถูก
ปรับเปล่ียนใหม่ตลอดเวลา จากขอ้มูลของส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ (2560) แสดงให้เห็นว่า ตลอดช่วงเวลา พ.ศ.2504-2509 ของแผนพฒันาเศรษฐกิจฉบบัท่ี  
1-3 แนวทางการพฒันายงัคงเน้นท่ีภาคเกษตรกรรม และเน้นท่ีการสร้างโครงสร้างพื้นฐานทาง
ภาคอุตสาหกรรมเพิ่มข้ึน ในขณะท่ีช่วงปี พ.ศ. 2520-2544 ประเทศไทยเน้นแผนการพัฒนา
เศรษฐกิจไปท่ีอุตสาหกรรมเบา และเน้นการด าเนินตามนโยบายเศรษฐกิจพอเพียง จนมาถึงช่วงปี 
พ.ศ.2545-2560 ในปัจจุบนัจึงเร่ิมมีแนวทางในการบริหารในด้านอุตสาหกรรมหนักมากข้ึน แต่
จนถึงปัจจุบนัแผนพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไทยยงัไม่สามารถพฒันาใหป้ระเทศพน้จากประเทศ
ท่ีมีระดบัรายไดป้านกลางไปได ้ 

ขอ้มูลจากกรมสรรพสามิต (2560) ระบุว่า ปัญหาการเมืองในประเทศไทยประกอบกับ
เศรษฐกิจขาลงของโลก ท าให้ประเทศไทยเป็นประเทศท่ีติดอยู่ในกบัดกัของการเป็นประเทศท่ีมี
รายไดป้านกลางมานานกว่า 50 ปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2500-ปัจจุบนั หากดูจากประวติัศาสตร์การพฒันา
อยา่งต่อเน่ืองของประเทศไทยท่ีผา่นมา ประเทศไทย 1.0 เป็นช่วงท่ีการด ารงอยูแ่ละพฒันาประเทศ
ไทยเนน้การเกษตรเป็นหลกั เช่น ผลิตและขายพืชไร่ พืชสวน เกษตรกรรม และปศุสัตว ์ภายหลงัจึง
มีวิวฒันาการมาสู่ประเทศไทย 2.0 ซ่ึงนอกจากเกษตรกรรมแลว้ยงัเนน้ไปทางอุตสาหกรรมดว้ย แต่
เป็นอุตสาหกรรมเบา เช่น การผลิตและขายรองเทา้ เคร่ืองหนงั เคร่ืองด่ืม เคร่ืองประดบั เคร่ืองเขียน 
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กระเป๋า เคร่ืองนุ่งห่ม หลงัจากนั้นจึงปรับเปล่ียนมาเป็นนโยบายประเทศไทย 3.0 ท่ีเนน้อุตสหากรรม
หนกัมากข้ึน ซ่ึงเม่ือเทียบเป็นการเติบโตของ GDP ของประเทศไทยจะพบวา่ช่วง 50 ปีก่อน ใน พ.ศ.
2500-2536 เศรษฐกิจของไทยเรามีการเติบโตอย่างมากถึงระดบั 7-8% ต่อปี แต่หลงัจาก พ.ศ.2537 
เป็นตน้มาจนถึงปัจจุบนั เศรษฐกิจไทยเติบโตข้ึนเพียง 3-4% ต่อปีเท่านั้น จึงเป็นท่ีมาในการพฒันา
ประเทศไทย 4.0 ในปัจจุบนั (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2560)  

เม่ือเปรียบเทียบดูความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไทยจากรายงาน Thailand 
Competitiveness Index โดย World Economic Forum 2017 (Trading Economics, 2017) จะเห็นว่า 
คะแนนดา้นความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไทยจากคะแนนเต็ม 7 ประเทศไทยไดเ้พียง 4 
กวา่ ๆ เท่านั้น ตั้งแต่ปีค.ศ. 2007-2017  

 

ภาพท่ี 2.12 ดชันีแสดงความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไทยในช่วงปี 2007-2017 
ท่ีมา: Trading Economic (2017) 

 
นอกจากน้ียงัมีปัญหาเร่ืองของความเหล่ือมล ้าทางดา้นรายไดข้องคนในประเทศ และปัญหา

เร่ืองของความไม่สมดุลในการพฒันา ซ่ึงท่ีผา่นมาประเทศไทยมีความพยายามอยา่งมากท่ีจะพฒันา
ตวัเองจากประเทศท่ีมีรายไดร้ะดบัปานกลางไปเป็นประเทศท่ีมีรายไดข้องประชากรอยูใ่นระดบัสูง 
(กองบริหารงานวิจยัและประกนัคุณภาพการศึกษา, 2560) แต่การพฒันาท่ีผ่านมากลบัไม่ประสบ
ความส าเร็จมากนัก เน่ืองจากการพฒันาอย่างกา้วกระโดดไปอย่างมากทางดา้นนวตักรรมในทุก
ธุรกิจและทุกอุตสาหกรรม นอกจากน้ีการติดต่อเช่ือมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงาน ระหว่างธุรกิจ 
และระหวา่งผูบ้ริโภคเปล่ียนไปอยา่งรวดเร็วและแม่นย  ามากยิง่ข้ึน ท าใหผู้ป้ระกอบการรายยอ่ยและ
ขนาดปานกลางท่ีเคยเป็นความหวงัในการดึง GDP ของประเทศให้สูงข้ึนตอ้งเผชิญกบัปัญหาคู่แข่ง
ท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วทั้งจากภายในประเทศด้วยกนัเองและจากนอกประเทศ ลูกคา้ของทุกธุรกิจ 
และทุกอุตสาหกรรมสามารถค้นหาข้อมูลของบริษัทแห่งใหม่หรือเทคโนโลยีตัวใหม่ผ่าน
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อินเตอร์เน็ตในเวลาเพียงไม่ก่ีนาที ส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้กิดการปฏิวติัในวงการธุรกิจทัว่โลก ไม่วา่จะเป็น
การส่ือสารโทรคมนาคม สินคา้อุปโภคบริโภค การก่อสร้าง การเงิน การสาธารณสุข หรือแมแ้ต่
การเกษตรและอาหารได้รับผลกระทบจากการพฒันาเหล่าน้ี การปฏิวติัเหล่าน้ีไม่ได้เกิดข้ึนใน
ลกัษณะของนวตักรรมแบบค่อยเป็นค่อยไป (Incremental Innovation) ท่ีแนวทางการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ืองด้วยแนวคิดไคเซ็น (Kaizen: Continuous Improvement) ยึดถือ แต่เกิดข้ึนในลกัษณะของ 
นวตักรรมแบบปฏิวติั (Disruptive Innovation) ท่ีต่างจากแนวทางหรือความเช่ือเดิม ๆ อยา่งส้ินเชิง 
(บวร  เทศารินทร์, 2560)  
 เม่ือวิเคราะห์ในดา้นความสามารถของบุคลากรในประเทศไทย จากขอ้มูลสถิติการศึกษา
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2560) พบวา่ คนไทยท่ีเรียนจบใน
ระดบัการศึกษาต่าง ๆ มีสัดส่วนเพิ่มมากข้ึนในระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึนเม่ือเทียบกบัปี พ.ศ. 2540 เช่น 
สัดส่วนของประชากรวยัเรียนทั้งหมดท่ีจบในระดบัปริญญาตรีหรือต ่ากวา่จากเดิมในปี 2540 คิดเป็น
สัดส่วน 33% และเพิ่มเป็น 48.2% ในปี พ.ศ. 2558 ส่ิงน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ประสิทธิภาพของแรงงานใน
ประเทศดีข้ึนอย่างมากในช่วง 20 ปีท่ีผ่านมา แต่กลบักลายเป็นว่าความสามารถในการผลิตของ
ประเทศไทยกลับต ่าลง จากข้อมูล Thailand Productivity Index 2017 (Trading Economics, 2017) 
โดย Trading Economics พบวา่ประสิทธิภาพในการผลิตของประเทศโดยรวมไม่เพียงไม่เพิ่มข้ึน แต่
ยงัลดลงจากคะแนนรวม 130 ในปีคศ. 2007 และสูงสุดท่ี 147 ในปีคศ. 2013 เหลือเพียง 117 คะแนน
ในปีคศ. 2017  

นอกจากน้ีความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจไทยไม่ไดมี้การพฒันาข้ึนในช่วงเวลาท่ี
ผา่นมาเช่นกนั จากขอ้มูล Global Competitiveness Report โดย World Economic Forum 2017 แสดง
ให้เห็นว่า ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไทยท่ีเคยถูกจดัอยู่อนัดบัท่ี 28 ในปีคศ. 2007 
เม่ือเทียบกบัประเทศต่าง ๆ ทัว่โลก กลายเป็นอนัดบัท่ี 34 ในปีคศ. 2017 และเคยไดอ้นัดบัแยท่ี่สุดท่ี
อนัดบั 39 ในปีคศ. 2012 ขอ้มูลทั้งหมดน้ีลว้นแต่แสดงให้เห็นว่าตลอดเวลาท่ีผ่านมานโยบายการ
ส่งเสริมธุรกิจในประเทศไทยยงัท าไดไ้ม่ดีนกั (Trading Economics, 2017) 
 ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลใหก้ารพฒันาศกัยภาพของประชากรไทยใหมี้นวตักรรมใหม่ ๆ มากข้ึน
ในช่วงท่ีผ่านมาไม่สามารถช่วยยกระดบัให้เศรษฐกิจของไทยดีข้ึนมาได้โดยวิทยากร  เชียงกูล 
(2556) ไดว้เิคราะห์ประเด็นต่าง ๆ ท่ีผูป้ระกอบการไทยกา้วไปไม่ไกลระดบัโลกไวว้า่เป็นเพราะ 
1. การแข่งขนัท่ีสูงข้ึน เทคโนโลยีปัจจุบนัน้ีช่วยให้คู่แข่งเกิดข้ึนไดอ้ยา่งง่ายดาย รวดเร็ว และดว้ย

ตน้ทุนท่ีต ่ากวา่เม่ือก่อน ดว้ยการใช ้Cloud Server, Internet of Thing (IoT) และบริการต่าง ๆ ท่ี
เป็น SaaS (Software as a Service) ท าให้แมว้่าช่วงเวลาท่ีผ่านมาประเทศไทยพยายามพฒันา
ประเทศให้ดีข้ึน แต่ยงัไม่สามารถชนะประเทศอ่ืน ๆ ได ้ดงัท่ี World Economic Forum (WEF) 
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ไดแ้สดงผลการจดัอนัดบัความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไทยเอาไวใ้นอนัดบัท่ีต ่าลง 
จากเดิมอันดับท่ี 28 ในปีคศ. 2007 มาเป็นอันดับท่ี 34 ในปีคศ. 2017 (Trading Economics, 
2017) 

2. การพฒันาดา้นเทคโนโลย ีท าใหผู้ค้นสามารถเขา้ถึงขอ้มูลสารสนเทศไดง่้ายข้ึนในทุกท่ีทุกเวลา 
เช่น เวลาผูบ้ริโภคจะเลือกซ้ือสินคา้หรือบริการ ผูบ้ริโภคเหล่าน้ีสามารถเปรียบเทียบราคากบั
ร้านคา้อ่ืน ๆ ไดท้นัที ท าใหบ้ริษทัคา้ปลีกต่าง ๆ เร่ิมตั้งราคาเพิ่มส่วนต่างจากผูบ้ริโภคไดย้ากข้ึน 
ไม่เพียงเท่านั้น การสร้างแบรนด์ทางตลาดท่ีดีไม่ใช่องค์ประกอบท่ีส าคญัหลกัเดียวเท่านั้นอีก
ต่อไป เพราะผูบ้ริโภคจะมีการเปรียบเทียบคุณภาพของสินคา้และบริการท่ีสร้างประสบการณ์ท่ี
ดีไดจ้ริง ๆ และใหค้ะแนนโดยการบอกต่อ (Review) ในโซเชียลมีเดียต่อไป  

3. การลดลงของการบริโภค เน่ืองจากภาวะเศรษฐกิจท่ีอยูใ่นภาวะเศรษฐกิจท่ีไม่ดีมาเป็นระยะเวลา
มากกว่า 10 ปี นอกจากน้ียงัมีความไม่แน่นอนของภาวะเศรษฐกิจโลกท่ีท าให้แมแ้ต่ประเทศ
พฒันาอย่างสหรัฐอเมริกายงัตอ้งเผชิญกบัภาวะการขาดดุลการคา้อย่างต่อเน่ืองมาตั้งแต่ปีคศ. 
1990 จนถึงปัจจุบนั (Moffatt, 2017) ท าให้ความสามารถในการน าเขา้สินคา้เขา้จากประเทศอ่ืน
ลดลง ผนวกกบันโยบายกีดกนัการคา้จากสหรัฐอเมริกาในสมยัประธานาธิบดีโดนลัด ์ทรัมป์ ท า
ให้ผูป้ระกอบการไทยตอ้งปรับตวัอย่างมาก นอกจากน้ีทางดา้นพฤติกรรมของผูบ้ริโภคเองมี
แนวโน้มท่ีจะเขา้สู่เศรษฐกิจของการแบ่งปันมากข้ึน บริษทัท่ีจะได้รับการยอมรับต่อไปไม่
จ  าเป็นตอ้งเป็นองค์กรท่ีมีสินทรัพยจ์ริง แต่อยู่ในรูปของธุรกิจตวักลาง (Platform Business) ท่ี
ช่วยอ านวยความสะดวกใหผู้บ้ริโภคสามารถเขา้ถึงส่ิงท่ีตอ้งการไดแ้ทน  
 

 ปัญหาเหล่าน้ีท าให้รัฐบาลในปัจจุบนัหันมาปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจคร้ังใหญ่เพื่อให้มี
การเปล่ียนถ่ายจากแนวทางการพฒันาประเทศไทย 3.0 ไปสู่ประเทศไทย 4.0 ให้ไดภ้ายใน 3-5 ปี 
หรือช่วง พ.ศ. 2560-2565 (กรมสรรพสามิต, 2560) 
 ส าหรับประเทศไทย 4.0 เป็นนโยบายใหม่ในสมัยของพลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา 
นายกรัฐมนตรีและหวัหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ซ่ึงก าหนดวิสัยทศัน์ของประเทศ
ไวว้า่ “มัน่คง มัง่คัง่ และย ัง่ยนื” โดยมีภารกิจหลกัในการขบัเคล่ือนปฏิรูปประเทศในดา้นต่าง ๆ เพื่อ
จดัระบบ และปรับทิศทางในการพฒันาประเทศให้เจริญ  สามารถรับมือกบัโอกาสและภยัคุกคาม
แบบใหม่ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและรุนแรงในศตวรรษท่ี 21 โดยไดมี้การก าหนดวิสัยทศัน์
เชิงนโยบายการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไทยในช่ือโมเดลการพฒันาเศรษฐกิจของรัฐบาล 
“ประเทศไทย 4.0”  (บวร  เทศารินทร์, 2560)  
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 Thailand 4.0 เป็นการ “ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจดว้ยนวตักรรม” โดยเปล่ียนจากเดิมท่ีเน้นการ
พฒันาเศรษฐกิจดว้ยการใชแ้รงงานลงมือท าจ านวนมากแต่ไดผ้ลตอบแทนนอ้ย มาเป็นการส่งเสริม
ให้เ กิดนวัตกรรมในสินค้าและบริการเพื่อเพิ่มคุณค่าให้กับสินค้าและบริการนั้ น เพื่อให้
ผูป้ระกอบการในไทยสามารถหา New S-Curve หรือคือการพฒันาสินคา้ท่ีมีอยูแ่ลว้ให้ดียิ่งข้ึน และ
ลม้ลา้งพฤติกรรมแบบเดิม จนสามารถสร้างให้เกิดแหล่งรายไดใ้หม่ท่ีกา้วกระโดดได ้(กองบริหาร
งานวจิยัและประกนัคุณภาพการศึกษา, 2560) โดยมีการสนบัสนุนการเสริมสร้างนวตักรรมใหม่ผา่น
กลุ่มผูป้ระกอบการใหม่ หรือท่ีเรียกว่ากลุ่มสตาร์ทอพัเป็นกลุ่มท่ีหลายหน่วยงานทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนเขา้มาช่วยเหลือสนบัสนุนเพิ่มข้ึนเป็นจ านวนมาก เพื่อเป็นการส่งเสริมและสนบัสนุนให้
เกิดการผลกัดนัการพฒันาประเทศผา่นธุรกิจสตาร์ทอพั เช่น ความร่วมมือระหวา่งสถาบนันวตักรรม
แห่งชาติ (National Innovation Agency: NIA) และหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ซ่ึงไดมี้การร่วมกนัจดัตั้ง
คณะกรรมการสตาร์ทอัพแห่งชาติ (National Startup Committee) (คณะกรรมการสตาร์ทอัพ
แห่งชาติ, 2560) หรือความร่วมมือของภาคเอกชนอย่าง Grab, Bangkok Entrepreneurs ในการร่วม
จดังานประชุมสตาร์ทอพัประเทศไทย 2560 (Thailand Startup Summit , 2017) และอีกมากมายท่ี
ลว้นแต่หนัมาใหค้วามส าคญักบัสตาร์ทอพัในประเทศไทยมากข้ึน 
 แนวคิดขา้งตน้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Thornke (2003) ท่ีให้ความคิดเห็นว่า เพื่อพฒันา
ประเทศให้ทนันานาประเทศ ผูป้ระกอบการในประเทศควรเร่งน าเอาเทคโนโลยีมาใชใ้นการสร้าง
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ใหก้บัผูบ้ริโภคเพื่อเสริมสร้างการเติบโตในช่วงภาวะเศรษฐกิจตกต ่า 
 Blank (2017) ได้เสนอแนวคิดว่าธุรกิจสตาร์ทอัพสามารถตอบโจทย์ด้านการพัฒนา
นวตักรรมทั้งดา้นเทคโนโลยแีละดา้นอ่ืน ๆ ใหแ้ก่อุตสาหกรรมในประเทศมากกวา่ธุรกิจในลกัษณะ
อ่ืน เน่ืองจาก 4 ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 
1. ตน้ทุนในการสร้างองคก์รสตาร์ทอพัต ่ากวา่ตน้ทุนในการสร้างธุรกิจประเภทอ่ืน ๆ  
2. แหล่งเงินทุนของสตาร์ทอพัมีมากมาย ทั้งองค์กรท่ีสร้างแคมเปญใหม่ ๆ เพื่อสนบัสนุนกลุ่ม

สตาร์ทอพัท่ีมีมากข้ึน นอกจากน้ี การท่ีตน้ทุนของสตาร์ทอพัไม่มากท าให้กลุ่มนกัลงทุนท่ีเป็น 
Venture Capital (VC) เลือกลงทุนไดง่้ายข้ึน เพราะ VC เหล่าน้ีสามารถลงทุนในสตาร์ทอพัได้
หลาย ๆ รายพร้อมกนั 

3. สตาร์ทอพัมีวธีิการสร้างธุรกิจใหม่ดว้ยวธีิการท่ีแตกต่างและไดผ้ล สตาร์ทอพัพฒันาศาสตร์การ
สร้างสตาร์ทอพัท่ีเหมาะสมกบัยคุน้ีซ่ึงเรียกวา่ Lean Startup (Furr and Jeff Dyer, 2014) 

4. ผูบ้ริโภคเปิดตวัเองสู่เทคโนโลยีมากข้ึน ในช่วง 5-10 ปีท่ีผา่นมาน้ี องคก์รธุรกิจต่างเปิดรับท่ีจะ
ลองใชบ้ริษทัหนา้ใหม่ท่ีมีบริการท่ีดี ๆ และแตกต่าง แทนท่ีจะจา้งบริษทัเดิมดว้ยงบเยอะ ๆ ท า
ให้สตาร์ทอพัมีโอกาสแจง้เกิดไดง่้ายข้ึน เพื่อพิสูจน์ให้ลูกคา้เห็นวา่ตนเองมีสินคา้ท่ีแตกต่างมา
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เสนอ ในขณะเดียวกนัในมุมมองผูบ้ริโภคเปิดรับเทคโนโลยีมากข้ึน ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของการ
ใชส้มาร์ทโฟน การใชอิ้นเตอร์เน็ต การสร้างเครือข่ายผา่นโซเชียลมีเดีย ท าให้การธุรกิจสตาร์ท
อพัมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงคนกลุ่มน้ีไดง่้ายข้ึน 
 

 ดงันั้น เม่ือมองภาพรวมผลกระทบของสตาร์ทอพัท่ีมีต่อระบบเศรษฐกิจแลว้ ถือไดว้่าแม้
ตอนน้ีธุรกิจสตาร์ทอพัจะไม่ได้เป็นตวัแปรหลักท่ีส่งผลกระทบต่อ GDP ของประเทศไทยใน
ปัจจุบนั แต่จะมีผลกระทบต่อไปในอนาคตอยา่งแน่นอนในอีก 10 ปี ดงัท่ีเรืองโรจน์ พูลผล ผูก่้อตั้ง
โรงเรียนบ่มเพาะผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั และกองทุน 500 ตุ๊กตุ๊ก (TukTuks ) ไดใ้ห้สัมภาษณ์ไว้
ในหนงัสือพิมพฐ์านเศรษฐกิจไวว้า่ “เศรษฐกิจท่ีจะมัน่คงไดจ้ะตอ้งมีทั้ง 2 ส่วน ไดแ้ก่ เอสเอม็อี และ
สตาร์ทอพั โดยท่ีทั้ง 2 กลุ่มจะท าหนา้ท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ทั้ง 2 ส่วนจึงมีความส าคญัอยา่งมาก หาก
เราดูประเทศพฒันาแลว้ทั้งหมดจะตอ้งพฒันาทั้ง 2 ส่วนไปดว้ยกนั โดยทั้ง 2 ส่วนมีความส าคญักนั
ไปตามแต่ละบทบาท” (ฐานเศรษฐกิจ, 2561) 
 สตาร์ทอพันบัเป็นธุรกิจใหม่ท่ีเป็นความหวงัในการสร้างการเติบโตใหก้บัเศรษฐกิจไทยใน
ปัจจุบนั (ส านกังานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทลั, 2560) เพื่อใหก้ารขบัเคล่ือนประเทศในทิศทางท่ีพลเอก
ประยุทธ์ จนัทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและหวัหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ไดก้ าหนด
เอาไวว้่า จะต้องมีการพฒันาทางด้านวิทยาการ ความคิดสร้างสรรค์ นวตักรรม วิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี การวิจยัและพฒันา แลว้ต่อยอดในกลุ่มเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเป้าหมาย จึงจะเกิด
เป็นการพฒันาท่ีย ัง่ยนื ดงันั้นในปัจจุบนักระแสดา้นสตาร์ทอพัจึงนบัวา่เป็นส่ิงท่ีมาแรงเป็นอยา่งมาก 
เพราะเป็นการมุ่งเนน้การสร้างธุรกิจดว้ยเทคโนโลยีดิจิทลัให้เกิดเป็นสินคา้และบริการบนพื้นฐาน
ของการสร้างสรรค์นวตักรรมผสมผสานเขา้กบัการท าธุรกิจ ทั้งยงัเป็นการส่งเสริมธุรกิจขนาดเล็ก
และขนาดกลางเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนระบบเศรษฐกิจของประเทศ และเป็นส่วนช่วย
สร้างก าลังคนทางด้านดิจิทลัรุ่นใหม่จ  านวนมากท่ีจะเข้ามามีบทบาทในการพฒันาประเทศใน
อนาคต ทั้ งน้ีกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีได้แบ่งกลุ่มสตาร์ทอัพไว้เป็น 9 กลุ่ม
อุตสาหกรรมหลกัคือ  

1. ดา้นเกษตรและอาหาร (Agriculture Technology/Food Startup)  
2. ดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุข (Health Technology)  
3. ดา้นการเงินและการธนาคาร (Finnance Technology)  
4. ดา้นอุตสาหกรรม (Industry Technology)  
5. ดา้นการท่องเท่ียว (Travel Technology)  
6. ดา้นไลฟ์สไตล ์(Lifestyle)  
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7. ดา้นพาณิชยกรรมอิเล็กทรอนิกส์ (E-commerce)  
8. ดา้นภาครัฐ/การศึกษา (Government Technology/Eductional Technology)  
9. ดา้นอสังหาริมทรัพย ์(Property Technology)  

 
 กลุ่มท่ีให้การสนบัสนุนสตาร์ทอพัเหล่าน้ีอย่าง Venture Capital (VC) เร่ิมสร้างหน่วยงาน
เพื่อให้เงินกลุ่มสตาร์ทอัพในประเทศไทย เช่น Intouch, Dtac, Galaxy ventures, Ardent Capital, 
Inspire Ventures, และ 500 tuktuks นอกจากน้ี VC ต่างชาติสนใจเขา้มาลงทุนในกลุ่มสตาร์ทอพัไทย
ด้วย  เช่น Cyber Agent Ventures, Golden Gate Ventures, East ventures, เป็นต้น  นอกจากน้ียงัมี
ความร่วมมือจากทางดา้นส่ือ ไดแ้ก่ Techsauce, Thumbsup, Blognone และ Brand Inside ท่ีให้ความ
สนใจและน าเสนอข่าวสารเก่ียวกบัสตาร์ทอพัอย่างต่อเน่ือง (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 
2560) ส าหรับความเคล่ือนไหวของสตาร์ทอพัท่ีมีช่ือเสียงในปัจจุบนัไดแ้ก่ 

- Lazada ขายให ้Alibaba ดว้ยมูลค่ากวา่หน่ึงพนัลา้นดอลลาร์สหรัฐในช่วงตน้ปี และปลายปี
ไดเ้ขา้ซ้ือ RedMart ดว้ยมูลค่า 30-40 ลา้นดอลลาร์สหรัฐ 

- Zalora ถูกซ้ือโดยกลุ่ม Central Group ดว้ยมูลค่าท่ีไม่เปิดเผย 
- Omise ประกาศได้ทุน  Series B เป็นดีลใหญ่ท่ีสุดของ  Fintech ในภูมิภาคท่ี  17.5 ล้าน 

ดอลลาร์สหรัฐจาก  SBI Investment, Golden Gate Ventures, Sinar Mas Digital Ventures 
และ AscendvGroup 

- Eatigo ระดมทุน Series B ส าเร็จท่ี 15.5 ลา้นดอลลาร์สหรัฐ จาก TripAdvisor 
- Wongnai ไดทุ้น Series B จาก Invent โดยประกาศพุ่งเป้าเขา้ตลาดหลกัทรัพยใ์นไทย และ

ไม่ขยายตวัไปต่างประเทศ 
- Priceza ได ้Series B ดว้ยมูลค่าไม่เปิดเผย โดย HBM เขา้มาถือครองหุน้แทน Cyber Agent 

Ventures 
- WearYouWant ไดทุ้น Series B จาก Sebrina Holding ดว้ยมูลค่าไม่เปิดเผย 
- A Commerce ระบุว่าระดมทุนเป็น Pre-series B ดว้ยเงิน 10 ลา้นดอลลาร์สหรัฐจาก MDI 

Ventures, Blue Sky Venture Capital และ DKSH 
- Pomelo ระดมทุน Series A ท่ี 11 ลา้นดอลลาร์สหรัฐ จาก Jungle Ventures 
- T2P ระดมทุนจ านวน 1.1 ล้านดอลลาร์สหรัฐจากกลุ่มเบญจินดา 500 Startups และ 500 

TukTuks 
- StylHunt ระดมทุนเล็ก ๆ รอบ Pre-series A ท่ี 500,000 ดอลลาร์สหรัฐจาก Cyber Agent 

Venture, 500 Tuktuks, Expara Ventures, Singapore Angel Network, และพอล ภทัรพล 
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- Getlinks ระบุว่าได ้Seed Funding ท่ี 500,000 ดอลลาร์สหรัฐจาก 500 Startups และ Cyber 
Agent Ventures 

 
2.2.3.1 ความร้ายแรงของปัญหาด้านภาวะผู้น าของสตาร์ทอพัไทยในช่วงทีผ่่านมา 

 ประเทศไทยมีกลุ่มสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จและเป็นตวัอยา่งท่ีดีอยูห่ลายราย แต่เม่ือ
เทียบสัดส่วนการอยูร่อดขององคก์รสตาร์ทอพัทั้งหมดกลบัมีนอ้ยมาก ดงัท่ีบทสัมภาษณ์จาก Jeffrey 
Paine ผูก่้อตั้งและนกัลงทุน Golden Gate Ventures ไดแ้สดงความคิดเห็นในไทยโพสต ์เม่ือวนัท่ี 28 
ก.ค. 2560 ท่ีผ่านมาว่า “แมส้ตาร์ทอพัไทยเป็นนกัรบเศรษฐกิจท่ีจะช่วยผลกัดนัประเทศไปสู่ไทย
แลนด ์4.0 แต่อตัราการอยูร่อดยงัไปไม่ถึงไหน สตาร์ทอพัในปัจจุบนัยงัคงย  ่าอยูก่บัท่ีหรือลม้หายไป
ตามกระแส ซ่ึงเหลือเพียง 1% เท่านั้นท่ีสามารถเติบโตต่อไปได”้ (นจักร สุทธิมาศ, 2560)  
 ผลปรากฏขา้งตน้สอดคลอ้งกบัรายงานสถิติโดย Gavett (2017) ท่ีไดแ้สดงให้เห็นว่า 95% 
ของธุรกิจสตาร์ทอพัลม้เหลวตั้งแต่ยงัไม่เร่ิมธุรกิจ เน่ืองจากตวัผูป้ระกอบการเองลม้เลิกความตั้งใจ
ตั้งแต่แรกเร่ิมเน่ืองจากความกดดนั ความเครียด และความผดิหวงัในการน าเสนอความคิดธุรกิจของ
ตนเองแก่นกัลงทุน นอกจากน้ี Blank (2017) ไดก้ล่าววา่สตาร์ทอพัถึง 75% ไม่สามารถอยูร่อดต่อไป
ไดเ้กิน 5 ปี โดยเหตุผลท่ีท าให้ธุรกิจสตาร์ทอพัไม่สามารถอยูร่อดสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Taylor 
(2008) ซ่ึงสรุปประเด็นหลกัท่ีท าให้ธุรกิจสตาร์ทอพัลม้เหลวไวใ้น Harvard Business Review ได ้4 
ประการหลกัคือ 
1. พลาดจากการท าในส่ิงท่ีคนต้องการ โดยผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัมกัจะมีภาวะลุ่มหลงใน

ผลิตภณัฑ์หรือบริการของตนเอง และเขา้ใจว่ากลุ่มลูกคา้น่าจะตอ้งการสินคา้หรือบริการของ
ตวัเองดว้ย 

2. พลาดจากการยดึติดกบัแนวคิดตั้งตน้ของตนเองเกินไปจนไม่พร้อมท่ีจะปรับตวัเขา้กบัภาวะการ
เปล่ียนแปลงไปของตลาด เน่ืองจากผูป้ระกอบการเองไม่สามารถท าความเขา้ใจไดว้า่ ความคิด
ตั้งตน้ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นความคิดสุดทา้ยท่ีน าออกมาใชใ้นตลาดจริงเสมอไป ตรงกนัขา้มธุรกิจ
สตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จส่วนใหญ่ลว้นแต่มีการปรับแนวความคิด ปรับโมเดลธุรกิจมา
หลายคร้ังกวา่จะไดโ้มเดลธุรกิจท่ีน ามาใชง้านจริง 

3. พลาดจากความหวาดกลวัเร่ืองของเงินทุน ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัส่วนใหญ่มกัจะบอกว่าเป็น
การยากมากท่ีจะหาสถาบนัให้เงินทุน ท าให้ลม้เลิกความตั้งใจในการท าธุรกิจต่อ ซ่ึงในความ
เป็นจริงในปัจจุบนัมีสถาบนัต่าง ๆ มากมายทั้งภาครัฐและภาคเอกชนท่ีคอยใหส้นบัสนุนเงินทุน
กลุ่มสตาร์ทอพัทัว่โลก 
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4. พลาดท่ีจะคิดถึงผลประโยชน์ระยะยาว ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่มกัจะให้ความส าคญักบัการ
สร้างผลประโยชน์ระยะสั้นของตวัเองมากกวา่ท่ีจะคิดถึงผลประโยชน์ระยะยาวท่ีลูกคา้จะไดรั้บ 
ในขณะท่ีการคิดถึงลูกค้าระยะยาวเช่นน้ีส่งผลให้ธุรกิจได้ประโยชน์ถึงสามด้าน คือท าให้
พนกังานในองคก์รเองรู้สึกผูกพนักบัองคก์รมากข้ึนจากการท่ีเป็น “คนดี” นอกจากนั้นยงัท าให้
ลูกคา้มีแนวโน้มท่ีต้องการจะอยู่กับองค์กรต่อไปเพราะคนกลุ่มน้ีได้รับการดูแลอย่างดีจาก
องค์กร และสุดทา้ยท าให้นกัคิดผลิตภณัฑ์และบริการพฒันาส่ิงท่ีดีข้ึนเร่ือย ๆ เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ 

 
นอกจากน้ี CBINSIGHTS Research (2017) ไดก้ล่าวว่า ธุรกิจสตาร์ทอพั 75-90% ลม้เหลว

ในการท าธุรกิจ โดยท าการส ารวจธุรกิจสตาร์ทอพัในสหรัฐอเมริกาจ านวน 101 ราย โดยสาเหตุหลกั
ท่ีท าให้ธุรกิจล้มเหลว 20 อนัดบัแรกท่ีท าให้ผูป้ระกอบการล้มเหลวในการท ากิจการสตาร์ทอพั
ประกอบไปดว้ยสาเหตุต่าง ๆ ดงัแสดงในภาพท่ี 2.13 
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ภาพท่ี 2.13: 20 สาเหตุหลกัท่ีสตาร์ทอพัลม้เหลว 
ท่ีมา: CBINSIGHTS Research (2017) 
 
 ภาพท่ี 2.13 เห็นไดว้า่ 5 เหตุผลหลกัท่ีส่งผลใหส้ตาร์ทอพัลม้เหลวประกอบดว้ย  
1. ผลิตภณัฑ์ไม่เป็นท่ีตอ้งการของตลาด เน่ืองจากผลิตภณัฑ์ของเราไม่มีคุณภาพเพียงพอ หรือ

ไม่ไดเ้ป็นท่ีตอ้งการของลูกคา้อยา่งแทจ้ริง อีกทั้งยงัไม่มีแผนการตลาดท่ีดี เป็นตน้  
2. กลุ่มสตาร์ทอพัไม่มีทุนเพียงพอในการหมุนเวียนธุรกิจในระบบได้ และความน่าสนใจของ

สินคา้หรือผลิตภณัฑ์ยงัไม่ดีพอท่ีจะสามารถดึงดูดความสนใจของนายทุนทั้งหลายท่ีจะเขา้มา
ลงทุนเพิ่มไดท้นักบัพวกค่าใชจ่้ายคงท่ีเกิดข้ึน  

3. การมีเพื่อนร่วมทีมท่ีไม่สามารถท างานร่วมกนัได้ในระยะยาว ซ่ึงมกัจะเกิดจากการรวมตวั
เฉพาะกิจในการร่วมกนัท าธุรกิจสตาร์ทอพัในช่วงตน้ท่ีอาจจะมีความเห็นไม่ตรงกนัเล็กน้อย 
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แต่ในระยะยาวกลบัมีความคิดเห็นท่ีต่างกนัมากข้ึนเร่ือย ๆ ซ่ึงส่งผลต่อความสนใจในการท า
ธุรกิจสตาร์ทอพัร่วมกนัท่ีลดนอ้ยลงเร่ือย  ๆ  

4. การท าสินคา้หรือผลิตภณัฑไ์ม่เสร็จสมบูรณ์ ผูป้ระกอบการมกัจะมีความกระตือรือร้นในการท า
ในช่วงแรกถึงกระบวนการทดลองในตลาด (Pivot Market) แต่เม่ือตอ้งมีการปรับแก้เพื่อให้
สามารถแข่งขนัในตลาดไดซ้ ้ า ๆ กลบัท าใหก้ลุ่มผูป้ระกอบการลม้เลิกท่ีจะท าต่อไป 

5. การก าหนดราคาสินคา้และประมาณการณ์ตน้ทุนท่ีแทจ้ริง โดยมากผูป้ระกอบการจะตีมูลค่า
สินคา้ท่ีตนเองคิดข้ึนมาสูงกว่าความเป็นจริงท่ีตลาดจะรับได ้หรือในระดบัราคาท่ีลูกคา้รับได้
มกัจะมีปัญหาเร่ืองคุณภาพท่ีไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีลูกคา้คาดหวงั ท าใหเ้กิดตน้ทุนท่ีสูงข้ึนภายหลงั 

 
นอกจากน้ี ในรายงานสถิติโดย The Global Entrepreneurship and Development Institute: 

GEDI (2016) ซ่ึงรวบรวมความสามารถในการประกอบการของผูป้ระกอบการจาก 130 ประเทศทัว่
โลก พบวา่ประเทศไทยอยูอ่นัดบัท่ี 65 และไดอ้นัดบัท่ี 11 เม่ือเทียบกบั 21 ประเทศในเอเชียแปซิฟิค 
จากดชันีหัวขอ้ต่าง ๆ ทั้งหมด พบว่าดชันี 3 ตวัท่ีไดรั้บคะแนนต ่าท่ีสุดของผูป้ระกอบการไทยคือ 
ผูป้ระกอบการไม่มีวิสัยทศัน์ท่ีจะเติบโตในธุรกิจระดบัโลก (Internationalization) โดยไดค้ะแนน 
9/100 ผูป้ระกอบการไทยไม่พร้อมท่ีจะรับความเส่ียงได ้(Risk Acceptance) โดยไดค้ะแนนท่ี 19/100 
และสุดทา้ยคือผูป้ระกอบการไม่สามารถสร้างเครือข่ายท่ีเหนียวแน่นในการท าธุรกิจได้ โดยได้
คะแนนท่ี 25/100 ขอ้มูลขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ ปัญหาจากการท าธุรกิจสตาร์ทอพัของผูป้ระกอบการ
ไทย แมจ้ะมีปัญหาดา้นการเขา้ถึงตลาดและเทคโนโลยีอยูบ่า้ง แต่ปัญหาส าคญัท่ีตอ้งให้ความส าคญั
ไม่แพก้นัคือความพร้อมและภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัไทยเองท่ีไม่พร้อมจะรับการ
เปล่ียนแปลงหรือวสิัยทศัน์ไม่ดีพอท่ีจะต่อสู้กบัผูป้ระกอบการอ่ืน 
 ผลส ารวจของ Global Entrepreneurship Monitor (2017, p. 13) ได้ผลลัพธ์ท่ีใกล้เคียงกนั 
โดยพบว่าในดา้นการจดัการประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีผ่านมา ผูป้ระกอบการไทยสามารถ
จัดการได้ดีอยู่แล้ว ประเทศไทยถูกจัดอยู่ในกลุ่มประเทศท่ีธุรกิจมีการบริหารโดยพึ่ งพา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นหลกั แต่ส่ิงท่ีท าใหผู้ป้ระกอบการไทยยงัท าไดไ้ม่ดีสามส่วนหลกั
คือ มุมมองต่อตวัเองของผูป้ระกอบการ (Self-Perceptions) ในดา้นการตระหนกัรู้ถึงความสามารถ
ของตนเอง โดยคนไทยได้อนัดับท่ี 44 จาก 64 ประเทศทัว่โลก หรือด้านความมุ่งมัน่ตั้ งใจของ
ผู ้ประกอบการท่ีจะด า เนินธุรกิจต่อ โดยได้อันดับท่ี 26 จาก 64 ประเทศทั่วโลก  และเร่ือง
ความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ (Innovation) ใหม่ไดอ้นัดบัท่ี 53 จาก 64 ประเทศทัว่
โลก ดงัตารางท่ี 2.10 
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ตารางท่ี 2.10 ดชันีความสามารถในการเป็นผูป้ระกอบการไทยดา้นการรับรู้ถึงโอกาส ความสามารถ 
และการหานวตักรรมใหม่ 

Self-Perceptions about Entrepreneurship 
and Entrepreneurship Impact 

Value 
% 

Rank/6
4 

Perceived Opportunities  37.7% 39 

Perceived Capabilities 43.5% 44 

Innovation 17.1% 53 
 

ท่ีมา: Global Entrepreneurship Monitor (2017, p. 13) 
 
 ขอ้มูลขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ ท่ีผา่นมาแนวทางการผลกัดนัผูป้ระกอบการในประเทศไทย
เน้นไปท่ีความสามารถในการบริหารจดัการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด 
(Global Entrepreneurship Monitor, 2017) โดยขาดการมองในการบริหารดา้นจิตใจหรือแรงผลกัดนั
ในการต่อสู้กบัปัญหาและความทา้ทายของผูป้ระกอบการ และมุมมองต่อการปรับตวัให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของโลกด้วยการสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ เข้ามา การท่ีคะแนน
ประสิทธิภาพการบริหารงานดีแต่ผลลพัธ์ดา้นการบริหารงานยงัต ่า สะทอ้นถึงความลม้เหลวของ
การผลกัดนัดา้นการจดัการโครงสร้างในการบริหารองคก์รเพียงอยา่งเดียว แต่ไม่มองถึงความส าคญั
ของภาวะผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพั (Global Entrepreneurship Monitor, 2017)  
 จากปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ทั้งหมดแสดงให้เห็นวา่ แมว้า่ธุรกิจสตาร์ทอพัจะเป็นความหวงั
ท่ีภาครัฐบาลตั้งความคาดหวงัวา่จะเป็นตวัแปรหลกัท่ีสร้างการเปล่ียนแปลงให้กบัเศรษฐกิจในอีก 
10 ปีขา้งหน้า แต่มีความเป็นไปได้มากเช่นกนัท่ีธุรกิจสตาร์ทอพัเหล่าน้ีจะประสบความลม้เหลว
ตั้งแต่ยงัไม่เร่ิม หรือลม้เหลวในช่วง 5 ปีแรกท่ีเขา้สู่ตลาดดว้ยสาเหตุมากมาย หน่ึงในนั้นคือปัญหา
จากผูน้ าของธุรกิจสตาร์ทอพัเหล่าน้ีลม้เลิกเน่ืองจากทอ้แท ้ไม่กลา้ปรับตวั หรือปรับแนวความคิด
เดิม มีปัญหากับทีมงาน มีปัญหากับนักลงทุน ซ่ึงถ้าเป็นเช่นนั้นจริงเท่ากับว่าส่ิงท่ีภาครัฐก าลงั
พยายามและเตรียมท่ีจะทุ่มเงินกว่า 10,000 ล้านบาทเพื่อสนับสนุนให้เกิดธุรกิจสตาร์ทอพัใน
ประเทศไทยมีโอกาสท่ีจะช่วยธุรกิจสตาร์ทอพัได้จริงไม่ถึง 10% ประกอบกบัในปัจจุบนัท่ีธุรกิจ
สตาร์ทอพัยงัมีจ านวนไม่มาก ท าให้กว่าจะสร้างกระแสให้คนสนใจและให้ความรู้ถึงการท าธุรกิจ
สตาร์ทอพัไดค้รบอาจจะท าให้การทุ่มงบกวา่ 10,000 ลา้นบาทของรัฐบาลไทย สร้างให้เกิดผลจริง
ไดไ้ม่ถึง 5% (ศูนยส์ตาร์ทอพัประเทศไทย, 2561) 
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 2.2.4 การวดัความส าเร็จของธุรกจิกลุ่มสตาร์ทอพั 
 ส่ิงท่ีผูท้  าธุรกิจตอ้งการในทา้ยท่ีสุดคือความส าเร็จ ความส าเร็จน้ีสามารถวดัไดจ้ากหลาย
หลายตวัแปร ข้ึนอยูก่บัความตั้งใจในการท าธุรกิจนั้น ๆ ดงัท่ี Beverly (2017, p. 15) ไดแ้สดงความ
คิดเห็นวา่ ความส าเร็จของกลุ่มสตาร์ทอพัสามารถวดัไดจ้ากส่ิงท่ีจบัตอ้งได ้ไดแ้ก่ ความสามารถใน
การท าก าไรขององคก์ร ความเร็วในการเขา้สู่ตลาดและสร้างการเติบโตแบบทวีคูณ ความสามารถ
ในการข้ึนเงินเดือนของผูก่้อตั้งในรูปแบบของรายรับท่ีมากข้ึน อ านาจในการบริหาร ความสามารถ
ในการกระจายสินค้าไปยงัท่ีต่าง ๆ ของโลก ความสามารถในการท าก าไรเม่ือออกจากกิจการ 
ความสามารถในการเปล่ียนแปลงโลก (โดยวดัจากคนท่ีสามารถเขา้ถึงสินคา้และบริการ) และส่ิงท่ี
จบัตอ้งไม่ได้ ได้แก่ คะแนนความสุขท่ีมากข้ึนของผูก่้อตั้ง คะแนนความสุขท่ีได้ท างานร่วมกับ
ทีมงานและเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ช่ือเสียงท่ีมากข้ึนของผูบ้ริหาร  
 นอกจากน้ียงัมีบทความอีกมากมายท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการวดัความส าเร็จของ
การท าธุรกิจ เช่น แนวคิดของ Carson (2015) ก าหนดความส าเร็จของธุรกิจสตาร์ทอพัวา่ ข้ึนอยูก่บั
ความสามารถในการสร้างมูลค่าท่ีมากข้ึนขององค์กร โดยมีการวัดระดับความส าเร็จจาก
ความสามารถในการเติบโตของมูลค่าธุรกิจสตาร์ทอพัในซิลิคอนวลัเลย ์โดยใช้การเปรียบเทียบ
มูลค่าในรูปแบบของช่ือมา้ประเภทต่าง ๆ ในเทพนิยายกรีกโรมนั ดงัภาพท่ี 2.14 

 

ภาพท่ี 2.14 ระดบัความส าเร็จกบัมูลค่าของธุรกิจสตาร์ทอพัตามมา้ในเทพนิยาย 
ท่ีมา: Carson (2015) 
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การวดัความส าเร็จของธุรกิจสตาร์ทอพัจากความสามารถในการอยู่รอด ดงัท่ีขอ้มูลสถิติ
โดย Statistic Brain ท าการศึกษาสถิติความส าเร็จและความลม้เหลวของธุรกิจสตาร์ทอพัไทยว่า ท่ี
ผา่นมาสตาร์ทอพัไทยมีเปอร์เซ็นตค์วามลม้เหลวในช่วงปีท่ี 1, 2 และ 3 มากถึง 25%, 36% และ 44% 
ตามล าดบั เปอร์เซ็นต์ความลม้เหลวเหล่าน้ีจะเพิ่มมากข้ึนอีกเม่ือเวลาผ่านไป ในปีต่อมา Statistic 
Brain ไดแ้สดงขอ้มูลถึงเปอร์เซ็นตข์องสตาร์ทอพัท่ียงัคงสามารถอยู่รอดในธุรกิจหลงัจาก 4 ปีเป็น
ตน้ไป โดยจ าแนกตามประเภทของธุรกิจพบวา่ กลุ่มธุรกิจท่ีมีโอกาสอยูร่อดนอ้ยท่ีสุดคือธุรกิจดา้น
สารสนเทศ ซ่ึงมีสตาร์ทอัพท่ีย ังอยู่รอดเพียง 37% ถัดมาคือธุรกิจขนส่ง การส่ือสาร และ
สาธารณูปโภคท่ีมีโอกาสอยูร่อดในปีท่ี 4 เพียง 45% เท่านั้น และบริษทัท่ีประสบความส าเร็จในการ
อยูร่อดระยะยาวเกิน 5 ปีข้ึนไปมีเหลืออยูไ่ม่ถึง 20% (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 2017, น. 
17) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.15 ต่อไปน้ี  

 

ภาพท่ี 2.15 อตัราการอยูร่อดของธุรกิจสตาร์ทอพัจากระยะเวลาท่ียงัอยูร่อดของธุรกิจ 
ท่ีมา: สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2560, น.17) 

 
 งานวิจยัของ Davila, Foster, and Gupta (2003) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ของการเติบโต

ของบริษทัสตาร์ทอพัท่ีมีและไม่มี Venture Capital คอยสนบัสนุน พบวา่การท่ีกลุ่มธุรกิจสตาร์ทอพั
จะประสบความส าเร็จและเติบโตไดห้รือไม่นั้น มีความเช่ือมโยงโดยตรงกบัเงินลงทุนและ Venture 
Capital กล่าวคือ การเติบโตของสตาร์ทอพัข้ึนอยู่กบัระดบัความสามารถในการขอเงินลงทุนจาก 
Venture Capital 
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แมจ้ะมีวธีิวดัความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัมากมาย แต่ส าหรับงานวจิยัในคร้ังน้ี จะ
เนน้การวดัความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจสตาร์ทอพัในบริบทของประเทศไทยโดยใชต้วัช้ีวดัท่ีจบั
ตอ้งได ้และสามารถวดัความส าเร็จท่ีเป็นมูลค่าท่ีประจกัษไ์ด ้จึงจะเป็นการเนน้ท่ีการวดัความส าเร็จ
ของสตาร์ทอพัผา่นการความสามารถในการระดบัทุน ดงัท่ี Devila et al. (2003) ไดก้ล่าวไวเ้ป็นหลกั 
ท าให้แนวทางการศึกษาจะเน้นท่ีกรอบแนวคิดและทฤษฎีการสร้างการเติบโตผ่านการลงทุนโดย
กลุ่มนกัลงทุน (Venture Capital) 
 

2.2.5 กรอบการวเิคราะห์ความส าเร็จของผู้ประกอบการสตาร์ทอพัผ่านการระดมทุนจาก
กลุ่มนักลงทุน (Venture Capital)  

 การวจิยัในคร้ังน้ีจะมุ่งเนน้วดัความสามารถในการสร้างความส าเร็จของผูป้ระกอบการผา่น
ความสามารถในการระดมทุนจากกลุ่มนักลงทุน (Venture Capital) แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความสามารถในการระดมทุนของกลุ่มสตาร์ทอพัจะประกอบไปดว้ย  

Delventhal (2017) อธิบายถึงลักษณะของความส าเร็จของกลุ่มสตาร์ทอัพในสร้างการ
เติบโตให้เกิดข้ึนโดยการระดมทุนไดเ้พิ่มจากกลุ่ม Venture Capital โดยในการเร่ิมลงทุนช่วงแรกจะ
มีการเปรียบเปรยเหมือนกบัการหยอ่นเมล็ดพนัธ์ุของตน้ไม ้ซ่ึงเป็นการให้เงินลงทุนอยูท่ี่ 500,000-2 
ลา้นดอลลาร์ (15-60 ลา้นบาท) ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัวจิารณญาณของนกัลงทุนแต่ละองคก์รอีกทีดว้ย และ
เม่ือองคก์รเหล่าน้ีเติบโตข้ึนและตอ้งการระดมทุนมากข้ึนจะมีการก าหนดเพดานการระดมทุนเพิ่ม
โดยแบ่งเป็นระดบัของ Series ดงัน้ี  
- Series A หมายถึงการระดมทุนเพิ่มจากมูลค่าเดิมข้ึนไปอีกมูลค่า 2-15 ล้านดอลลาร์ (60-450 

ลา้นบาทไทย) จากเดิมโดยประมาณ 
- Series B หมายถึงการระดมทุนเพิ่มจากมูลค่าเดิมข้ึนไปอีกมูลค่า 7-10 ลา้นดอลลาร์ (210-300 

ลา้นบาทไทย) จากเดิมใน Series A โดยประมาณ 
- Series C หมายถึงการระดมทุนเพิ่มในมูลค่าท่ีมากกวา่เดิมข้ึนไปอีก การลงทุนในระดบัน้ีจะไม่

มีการก าหนดวงเงินท่ีชดัเจน เพียงแต่จะเป็นการซ้ือขายสิทธิในอ านาจการบริหารและสิทธิการ
เป็นเจา้ของในมูลค่าท่ีเป็นหลกั 1,000 ลา้นบาทข้ึนไป 
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 Oppong (2012) กล่าวว่าความส าเร็จของสตาร์ทอพัและลกัษณะการเติบโตของสตาร์ทอพั
ในแต่ละช่วงเวลาดงัภาพท่ี 2.16 โดยอธิบายวา่ผูท่ี้เป็นเจา้ของแนวคิดเร่ิมตน้ธุรกิจสตาร์ทอพัจะเป็น
ผูท่ี้ขายแนวคิดใหก้บัผูท่ี้มีความสนใจร่วมกนั เพื่อหาผูร่้วมอุดมการณ์ในช่วงแรก จนเม่ือไดต้ดัสินใจ
ในการด าเนินงานต่อแลว้จึงร่วมกนัลงทุน โดยเงินลงทุนในช่วงแรกน้ีมกัจะเป็นเงินท่ีเจา้ของสตาร์ท
อพัเองเป็นผูล้งทุนเอง หรือขอเงินจากนักลงทุนรายย่อย จนบริษทัเร่ิมเติบโตมากข้ึนในระดับท่ี
ตอ้งการเงินทุนจ านวนมากเพื่อขยายในล าดบัถดัไป นกัลงทุนในระดบัท่ีเร่ิมมีการวางระบบและ
วางตลาดจริงมกัจะเกิดข้ึนในช่วงท่ี Venture Capital เขา้มาลงทุนแลว้ ซ่ึงจะมีการเติบโตในแต่ละ
ช่วงต่อไปน้ี  

ภาพท่ี 2.16 ลกัษณะการเติบโตของธุรกิจสตาร์ทอพัผา่นการลงทุนโดยกลุ่มต่าง ๆ  
ท่ีมา: Oppong (2012) 
 

งานวิจยัของมหาวิทยาฮาร์วาร์ด โดย Zider (1998) ได้อธิบายลกัษณะการเลือกลงทุนใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัและความคาดหวงัในการไดรั้บผลตอบแทน โดยเช่ือวา่การเลือกลงทุนมีความเส่ียง 
จึงตอ้งกระจายความเส่ียง การลงทุนแต่ละคร้ังจะเป็นการลงทุนท่ีอาจล้มเหลวได้ถึง 60% และมี
ธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จท่ีสามารถสร้างการเติบโตไดจ้ริงเพียง 10% เท่านั้น แต่ 10% ดงักล่าวน้ี
จะสามารถสร้างผลตอบแทนกลบัมาไดม้ากกวา่ 20 เท่าของเงินลงทุนท่ีไดล้งไปในช่วงแรก ดงัท่ีมี
การแสดงรายละเอียดความคาดหวงัของกลุ่มนกัลงทุนดงัตารางท่ี 2.11 
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ตารางท่ี 2.11 ตารางแสดงความคาดหวงัในการลงทุนของกลุ่มนกัลงทุน                            

 

ท่ีมา: Zider (1998) 
 

นอกจากน้ีข้อมูลจาก TECHSAUCE (2017) ใน Thailand Tech Startup Report 2017 ได้
แสดงวิธีการวิเคราะห์ระดบัของการลงทุนในบริบทของประเทศไทย ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่าตั้งแต่
ช่วงปี 2012-2016 มีสตาร์ทอพัท่ีไดรั้บเงินลงทุนจาก Venture Capital จ านวน 136 รายโดยประมาณ 
นอกจากน้ี Thailand Tech Startup Report 2017 ยงัพบวา่ จ  านวนระดบัของการระดมทุนของ Startup 
ทั้ง 136 รายขา้งตน้มีขอ้มูลท่ีแสดงอยูใ่นตลาดเพียง 116 รายเท่านั้นดงัตารางท่ี 2.12 รายงานดงักล่าว
มีการแบ่งระดบัของเงินลงทุนในแต่ละระดบัตามบริบทของประเทศไทยดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.12 แสดงจ านวนผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จจากการระดมทุนผ่าน 
Venture Capital ในประเทศไทยในช่วงปี 2012-2016 

ระดับของเงินลงทุน จ านวนเงินลงทุน จ านวนสตาร์ทอพัทีไ่ด้เงินลงทุน 
ขั้นเร่ิมตน้ (Seed Stage) 100,000 $ + 65 

ขั้น Series A 1,000,000 $ + 27 
ขั้น Series B 2,000,000 $ + 10 
ขั้น Series C 7,000,000 $ + 2 
Exit Stage Undisclosed 12 

 

ท่ีมา: TECHSAUCE (2017) 
 
 ทั้งน้ีเพื่อให้งานวิจยัในคร้ังน้ีสมบูรณ์และสามารถเขา้กบับริบทของประเทศไทยมากท่ีสุด 
ผูว้ิจยัจึงมุ่งประเด็นในการศึกษาขอ้มูลของสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ โดยใชแ้นวคิดการแบ่ง
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ระดบัของการลงทุนเป็น 5 ระดบัตามแนวคิดของ Delventhal (2017) และ Oppong (2012) ซ่ึงมีการ
แบ่งกลุ่มของระดบัการเติบโตผา่นการลงทุนของกลุ่มนกัลงทุน (Venture Capital) เป็น 5 ระดบั คือ 
ระดบัเมล็ดพนัธ์ (Seed Stage) ระดบักลุ่ม A (Series A) ระดบักลุ่ม B (Series B) ระดบักลุ่ม C (Series 
C) และกลุ่มท่ีออกจากระบบ (Exit Stage) โดยอา้งอิงลกัษณะของการแบ่งมูลค่าในแต่ละระดบัการ
ลงทุนตามบริบทของประเทศไทย 
 
 2.2.6 ปัจจัยภายนอกอ่ืน ๆ ที่เกีย่วกบัธุรกจิสตาร์ทอพั 
 Francis J.Aguilar ได้กล่าวถึงปัจจยัส าคญัในการวิเคราะห์ประเด็นท่ีเก่ียวกบัสถานการณ์
ภายนอก อันประกอบด้วยสถานการณ์ด้านการเมือง (Political) สภาพเศรษฐกิจ (Economic) 
สถานการณ์ด้านสภาพสังคม (Social) และสถานการณ์ทางดา้นเทคนิค (Technical) ซ่ึงเป็นปัจจยั
ภายนอกท่ีสมควรน ามาวิเคราะห์ในการจ่ายภาษี ต่อมา Arnold Brown ไดน้ าแนวคิดดงักล่าวมาใช้
ในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกในเชิงกลยุทธ์ โดยเรียกโมเดลดงักล่าวว่า STEPE Model 
(Strategic Trend Evaluation Process) ซ่ึงประกอบไปดว้ยการวิเคราะห์ปัจจยัภายนอกทางกลยุทธ์ท่ี
เ รี ยกว่า  STEPE Analysis (Social, Technical, Economic, Political, and Ecological Taxonomies) 
หลังจากปีคศ. 1980 แนวคิดข้างต้นถูกน ามากล่าวถึงในด้านการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ถึงปัจจัย
ภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจมากมายในช่ือ PEST Model (Morrison, 2012) 
 แนวคิด PEST Analysis เป็นแนวคิดท่ีช่วยในการวิเคราะห์ถึงปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งใน
การท าธุรกิจและสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในวิเคราะห์ระดบัตลาด อุตสาหกรรม ระดบัประเทศ 
หรือระหว่างประเทศ Peng and Nunes (2007, pp. 229-237) ได้อธิบายถึงลักษณะของ PEST 
Analysis ในการวเิคราะห์ตลาดถึงปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าธุรกิจ 4 ประเด็นหลกัดงัน้ี  
 
1. ประเด็นดา้นการเมือง (Political Dimension)  
 เป็นการวเิคราะห์สถานการณ์ความมัน่คงทางการเมือง โดยประเทศท่ีท าธุรกิจมีลกัษณะการ
ปกครองในรูปแบบใด เช่น สถานการณ์ทางการเมืองของประเทศจีนท่ีมีลกัษณะการปกครอบแบบ
คอมมิวนิสตท่ี์เนน้ให้กิจการการคา้ทุกอยา่งในประเทศถูกควบคุมและบริหารโดยภาครัฐ ท าให้การ
ตดัสินใจในการท าธุรกิจทุกอยา่งตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากภาครัฐจึงจะท าธุรกิจได ้หรือในกรณี
ประเทศท่ีเนน้การปกครองแบบประชาธิปไตย ลกัษณะการท าธุรกิจจะมีการเปิดเสรีมากข้ึนภายใต้
กฎหมายในการท าธุรกิจของประเทศนั้น ๆ  
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2. ประเด็นดา้นสภาพเศรษฐกิจ (Economic Dimension)  
 เป็นการวิเคราะห์ถึงสถานการณ์ความเจริญรุ่งเรือง วงจรของสภาพเศรษฐกิจของประเทศ
นั้นวา่เป็นอยา่งไร มีอ านาจในการต่อรองทางดา้นธุรกิจการคา้กบัประเทศใกลเ้คียงระดบัใด ผลผลิต
มวลรวมและการเติบโตของประเทศเป็นอย่างไรบ้าง เช่น ในประเทศจีนซ่ึงมีการเติบโตทาง
เศรษฐกิจโดยดูจากค่าผลิตภณัฑ์มวลรวมของประเทศ (Gross Domestic Product:GDP) เกิน 9% มา
ตลอดในช่วงปีคศ. 1987-2007 ส่งผลให้เกิดการเติบโตทางธุรกิจทั้งดา้นการผลิตและการบริโภคใน
ประเทศสูงข้ึน และเงินสะพดัมากข้ึน จึงท าใหเ้กิดการเติบโตทางธุรกิจไดง่้ายข้ึนดว้ยเป็นตน้  
 
3. ประเด็นดา้นสังคม (Social Dimension)  
 หมายถึงการวิเคราะห์ความส าคญัของสภาพสังคมไม่วา่จะเป็นดา้นวฒันธรรมท่ีเปล่ียนไป 
รูปแบบของแนวคิดท่ีไดรั้บอิทธิพลของต่างชาติ การแบ่งแยกชายหญิง การก าหนดชนชั้นวรรณะ 
ไปจนถึงรสนิยมในการบริโภคของคนในประเทศ ซ่ึงลว้นแต่ส่งผลให้ผูป้ระกอบการตอ้งวิเคราะห์
วา่ควรจะเขา้ไปท าธุรกิจประเภทใดท่ีจะสามารถตอบโจทยข์องรสนิยมท่ีเปล่ียนไปของลูกคา้ได ้
 
4. ประเด็นดา้นเทคโนโลย ี(Technology Dimension)  
 ประเด็นดา้นเทคโนโลยีเป็นประเด็นท่ีควรให้ความส าคญัมากอีกประเด็นหน่ึง โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งในยุคปัจจุบนัท่ีบริษทัต่าง ๆ แข่งขนักนัดว้ยความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยี ดงัท่ีรายงาน
การวจิยัของ Price Water House (PWC, 2016) ไดแ้สดงถึงปัจจยัส าคญัท่ีก าลงัจะเป็นแรงผลกัดนัให้
การท าธุรกิจในอนาคตเปล่ียนไป 7 ประการ ประกอบด้วยการส่ือสารเช่ือมโยงผ่านอินเตอร์เน็ต 
(Internet of Things) การสร้างความจริงแบบต่อขยายออกมา (Augmented Reality) การสร้าง
ภาพเสมือนจริง (Virtual Reality) บล็อกเชน (Blockchain) การพิมพ์สามมิติ (3D Printing) โดรน 
(Drone) การใชหุ่้นยนตใ์ห้ท างานแทน (Robots) ทั้ง 7 เทคโนโลยีดงักล่าวลว้นแต่เน้นท่ีการพฒันา
นวตักรรมและสร้างสรรคเ์ทคโนโลยใีหม่ ๆ ข้ึนมาทั้งส้ิน  
 กล่าวคือ ประเด็นในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัเช่นเดียวกนัท่ีแมว้า่การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าใน
องค์กรจะส าคญั แต่ตอ้งวิเคราะห์ถึงปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อการท าธุรกิจสตาร์ทอพัด้วยว่าอยู่
ในช่วงท่ีเหมาะสมและมีแรงสนบัสนุนหรือไม่  
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2.3 ทฤษฎีและแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
 2.3.1 ลกัษณะนิสัยด้านบุคลกิภาพทีป่ระสบความส าเร็จ 

2.3.1.1 ค านิยามของบุคลกิภาพ 
 Carl Gustav Jung กล่าววา่ บุคลิกภาพหมายถึง “การตระหนกัรู้ขั้นสูงสุดของลกัษณะเฉพาะ
ของบุคคลท่ีอยูภ่ายใน มนัเป็นการกระท าท่ีแสดงถึงความกลา้หาญท่ีจะแสดงออกต่อหนา้ส่ิงมีชีวิต
อ่ืน ๆ  เป็นส่ิงยืนยนัถึงส่ิงประกอบของปัจเจกบุคคล เป็นความส าเร็จสูงสุดในการปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์ของการปรากฏ ด้วยความน่าจะเป็นสูงสุดของการก าหนดอิสรภาพของเป้าหมาย
ส่วนตวั” โดยรวมคือ Jung เช่ือว่ามนุษย์ท่ีเกิดมามีแนวโน้มพฤติกรรมมาจากอดีต ไม่ว่าจะเป็น
อดีตชาติ เช้ือชาติ เผ่าพนัธ์ุ ท่ีท าให้เกิดลกัษณะเฉพาะของพฤติกรรมของคนท่ีต่างกนัไป (Smith, 
1990)  
 Lecky (1945) กล่าววา่บุคลิกภาพหมายถึงระบบของความคิดท่ีมีความต่อเน่ืองระหว่างกนั
ภายในนิวเคลียสของสมองซ่ึงท าใหเ้กิดแนวความคิดของแต่ละคนข้ึนมา 
 รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2005) บอกว่า บุคลิกภาพหมายถึงรูปแบบของลักษณะนิสัย
ประจ าตวัของคนแต่ละคน ท่ีมกัเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม อารมณ์ ความรู้สึก แรงจูงใจ แนวคิด และ
มุมมองต่อตนเอง 
 บุคลิกภำพจึงหมำยถึงกลุ่มลักษณะนิสัยประจ ำตัวท่ีส่งผลให้คนแต่ละคนแสดงพฤติกรรมท่ี
ต่ำง ๆ กันออกมำ 
 
 โดยปกติแลว้การวิเคราะห์ลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคม์กัจะถูกน ามาเช่ือมโยงกบั
แนวคิดบุคลิกภาพของผูน้ าเน่ืองจากลกัษณะทางบุคลิกภาพจะเป็นส่ิงผลกัดนัใหค้นแต่ละคนเลือกท่ี
จะแสดงพฤติกรรมท่ีต่างกันออกมา ดังท่ี Mumford et al., (2000) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของผูน้ า โดยกล่าววา่การท าความเขา้ใจจุดอ่อนและจุดแขง็ท่ีมากบั
บุคลิกภาพลกัษณะต่าง ๆ ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในฐานะผูน้ าขององคก์รอยา่งมาก 
Myers et al. (1998) จึงไดมี้การศึกษาแนวคิดบุคลิกภาพและภาวะผูน้ า และไดส้รุปวิธีการแบ่งกลุ่ม
ลกัษณะบุคลิกของผูน้ าเป็น 2 กลุ่มใหญ่คือ ผูน้ าเชิงลกัษณะนิสัย (Traits) ไดแ้ก่แนวคิด Five Factors 
Model โดย McCrae and Costa (1999)  และผูน้ าเชิงประเภท (Types) ได้แก่แนวคิด Myer Briggs 
Type Indicator (MBTI) 
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2.3.1.2. แนวคิดและทฤษฎด้ีานบุคลกิภาพ 

 Big 5 Personalities 
McCrae and Costa (1999) กล่าวว่าลักษณะนิสัยบุคลิกภาพ (Personality Trait) 

หมายถึงลักษณะของบุคคลเก่ียวกับอารมณ์ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การแสดงออก 
แนวความคิด ทศันคติ การโน้มน้าวใจ หรือลกัษณะพฤติกรรมท่ีผูค้นแสดงออกในสถานการณ์ท่ี
แตกต่างกนัไป โดยกล่าวถึงบุคลิกภาพของคนวา่คนแต่ละคนจะมีลกัษณะนิสัยบางอย่างประจ าตวั
มาตั้งแต่เกิด โดยท่ีแต่ละแนวลกัษณะนิสัยมีข้อดีและมีข้อเสียในตวัเอง แต่ไม่ได้หมายความว่า
ลกัษณะนิสัยใดเป็นลกัษณะนิสัยท่ีไม่พึงประสงค ์ 

ลกัษณะนิสัยเช่นน้ีมีเป็นลกัษณะเฉพาะบุคคล โดยแบ่งลกัษณะของมุมมองออกไปเป็น 5 
แบบ (Five Factors Model: FFM) ในรูปแบบของตวัยอ่ OCEAN ซ่ึงประกอบไปดว้ย  
1. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ (Openness to Experience) หมายถึง ความสามารถในการ

เปิดรับส่ิงใหม่ ๆ ความอยากรู้อยากเห็น เม่ือเทียบกบัความสม ่าเสมอ ถ้าคนใดมีค่า O สูงจะ
หมายถึงคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์สนใจการเปล่ียนไปและส่ิงใหม่ ๆ มีความสนใจหลายอยา่ง 
ในขณะท่ีคนท่ีมีค่า O ต ่าจะหมายถึงคนท่ีมีความสม ่าเสมอ มีความสามารถท าส่ิงเดิมซ ้ า ๆ มี
ความมุ่งมัน่กบัการท าส่ิงเดิมซ ้ าจนเกิดเป็นความเช่ียวชาญได ้โดยมีการวดัประเด็น (Aspect) 
ยอ่ยในเชิงลกัษณะนิสัยอยูส่องประเด็นคือ Intellect (ปัญญา) และ Openness (การเปิดรับ)  

2. มโนส านึก (Conscientiousness) หมายถึง ลกัษณะนิสัยดา้นความมีประสิทธิภาพในการท างาน 
คนท่ีมีค่า C สูงจะเป็นคนมีระเบียบ ชอบวางแผน มีวินยัในการท างาน ในขณะคนท่ีมีค่า C ต ่า 
จะเป็นคนท่ีสบาย ๆ รู้จกัปล่อยวาง ไม่ค่อยกงัวล มีความยดืหยุน่ โดยมีการวดัประเด็น (Aspect) 
ย่อยในเชิงลกัษณะนิสัยอยู่สองประเด็นคือ Industriousness (ความอุตสาหะ) และ Orderliness 
(ความมีระเบียบ)  

3. การรับพลงังานจากภายนอก (Extraversion) หมายถึง ความสนใจต่อโลกภายนอกและตอ้งการมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัโลกภายนอก คนท่ีมีค่า E สูงหมายถึงคนท่ีชอบสังคม ชอบพูดคุย มีพลงั มีการ
เรียกร้องความสนใจบา้ง ส่วนคนท่ีมีค่า E ต ่าจะหมายถึงคนท่ีชอบเก็บตวั ชอบคิด สงวนท่าที 
ช่างไตร่ตรอง โดยมีการวดัประเด็น (Aspect) ย่อยในเชิงลักษณะนิสัยอยู่สองประเด็นคือ 
Enthusiasm (ความกระตือรือร้น) และ Assertiveness (ความมัน่ใจในตน)  

4. การประนีประนอม (Agreeableness) หรือความสามารถในการยอมรับและเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
คนท่ีมีค่า A สูงมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นคนช่างเห็นอกเห็นใจ ชอบการประนีประนอม แสวงหาความ
ร่วมมือ ชอบช่วยเหลือคนอ่ืน ในขณะท่ีคนท่ีมีค่า A ต ่าจะหมายถึงคนท่ีชอบการแข่งขนั รักส่ิงท่ี
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ทา้ทาย กลา้พูดกลา้คุยอยา่งตรงไปตรงมาโดยมีการวดัประเด็น (Aspect) ยอ่ยในเชิงลกัษณะนิสัย
อยูส่องประเด็นคือ Compassion (ความเห็นใจผูอ่ื้น) และ Politeness (ความสุภาพ)  

5. ความหวัน่ไหว (Neuroticism) หรือความเสถียรทางอารมณ์ ความไวต่อส่ิงท่ีมากระทบ โดยคน
ท่ีมีค่า N สูงจะหมายถึงคนท่ีมกัจะวิตกกงัวลได้ง่าย มีความรู้สึกอ่อนแอ ข้ีสงสาร และการ
ตอ้งการความช่วยเหลือและตอ้งการช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ย ในขณะท่ีคนท่ีมีค่า N ต ่า จะหมายถึงคน
ท่ีมีความมัน่ใจในตวัเองสูง มีความน่ิง หรือบางคร้ังอาจดูเหมือนไม่สนใจคนรอบขา้ง โดยมีการ
วดัประเด็น (Aspect) ยอ่ยในเชิงลกัษณะนิสัยอยูส่องประเด็นคือ Volatility (ความเปล่ียนแปลง
ง่าย) และ Withdrawal (การถอนตวัจากสังคม)  

 
 แนวคิด Myer Brigg Type Indicator (MBTI) 

  Myers, McCaulley, Quenk, and Hammer (1998) กล่าวถึงท่ีมาของแนวคิด MBTI 
วา่มีจุดเร่ิมตน้มาจากงานเขียนของ Carl Gustav Jung ซ่ึงภายหลงั Katharine Cook Briggs ในช่วงปี 
1875-1968 กบั Isabel Briggs Myers ในช่วงปี 1897-1980 ไดช่้วยกนัศึกษาคน้ควา้แนวความคิดน้ีต่อ
ยอด โดยมีเจตนารมณ์เบ้ืองตน้เพื่อท่ีจะท าความเขา้ใจความแตกต่างของคนเพื่อใหเ้กิดความรักความ
สามคัคีในการอยูร่่วมกนัในสังคมไดเ้ป็นอยา่งดี จนเป็นท่ีมาของแนวคิด MBTI ท่ีไดมี้การเนน้ท่ีการ
มองบุคลิกภาพของผูค้นเป็น 4 มุมมองหลกัคือ  
1 การรับพลงังาน : ระหวา่งพลงังานจากภายใน (Introvert) และพลงังานจากภายนอก (Extravert)  
2. การรับรู้ขอ้มูล : ระหวา่งประสาทสัมผสั (Sensing) และสัณชาตญาน (Intuition)  
3. การตดัสินใจ : การคิด (Thinking) และความรู้สึก (Feeling)  
4. การจดัการ : การวางแผนควบคุม (Judging) และการปรับเปล่ียนตามสถานการณ์ (Perceiving)  

 
 หลงัจากท่ีไดท้  าความเขา้ใจการแบ่งกลุ่มแต่ละประเภทแลว้ ความน่าสนใจของ MBTI คือ
การน าอกัษรแต่ละตวัมาร้อยเรียงกนัให้เกิดเป็นบุคลิกภาพแบบใหม่ โดยการผสม 4 มุมมองเขา้
ดว้ยกนั ท าใหเ้กิดรูปแบบของบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัแยกออกมาไดอี้ก 16 กลุ่มดงัตารางท่ี 2.13 
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ตารางท่ี 2.13 ลกัษณะการจบัคู่บุคลิกประเภทต่าง ๆ ผา่น 4 มุมมองหลกัของ MBTI 

 
 
 
 

 
 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 

วิธีการในการวิเคราะห์คนประเภทต่าง ๆ น้ีจะมิใช่การวิเคราะห์เพียงมุมมองใดมุมมอง
หน่ึงเท่านั้น แต่เป็นการน ามุมมองมิติของผูน้ าทั้งส่ีด้านมาวิเคราะห์ร่วมกนั เช่น การจบักลุ่มของ
บุคคลท่ีมีลกัษณะ ESTJ กล่าวคือ เป็นคนท่ีมีลกัษณะชอบเขา้สังคม เนน้การประมวลขอ้มูลในสมอง
ผา่นการรับรู้ดว้ยส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งได ้มีหลกัฐานให้เห็นจริง ให้ความส าคญักบัการตดัสินใจดว้ย
เหตุผล หลกัการ และเป็นบุคคลท่ีเน้นการใช้ชีวิตด้วยการวางแผน ตดัสินใจในส่ิงท่ีท าล่วงหน้า 
โดยรวมแลว้คนลกัษณะน้ีจะเป็นคนท่ีจริงจงั ตั้งใจ ไม่ชอบเร่ืองไร้สาระ เป็นคนกลา้คิดกลา้ตดัสินใจ 
พูดจาอยา่งตรงไปตรงมา  

ลกัษณะของแนวคิด MBTI น้ีเช่ือว่ามนุษยเ์ราไม่ไดมี้ลกัษณะบุคลิกภาพเพียงบุคลิกภาพ
เดียวตลอดเวลา แต่จะมีการปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์และเวลาท่ีเหมาะสม เพียงแต่ลกัษณะ
หลกัของเรามกัจะเป็นลกัษณะบุคลิกภาพท่ีแสดงออกมาบ่อยท่ีสุดและเป็นธรรมชาติท่ีสุดเท่านั้น 

กล่าวโดยสรุปคือ MBTI เป็นแนวคิดท่ีใหคุ้ณค่ากบัความแตกต่างของบุคคล โดยเช่ือวา่ทุก
บุคลิกภาพมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียในตวั แลว้แต่วา่บุคคลนั้นจะสามารถควบคุมตวัเองให้แสดงออกมา
ไดดี้ต่างกนัขนาดไหน 

 
2.3.1.3 ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น าทีป่ระสบความส าเร็จตามลกัษณะ
บุคลกิภาพของแนวคิด Big 5 และ MBTI 
บททวนวรรณกรรมตามแนวคิด Big 5 

 งานวจิยัของ Cable and Judge (2003, pp. 197-214) ไดท้  าการส ารวจลกัษณะบุคลิกภาพของ
ผูน้ าจ  านวน 189 คนจากองคก์รต่าง ๆ ทัว่โลก 140 แห่ง คน้พบวา่ลกัษณะนิสัยของผูน้ าส่งผลต่อการ
ท างานในทีมอยา่งมาก โดยผูมี้ลกัษณะ Extraversion ค่อนขา้งสูง (E+) จะเป็นคนท่ีสามารถสร้างแรง

 สองขั้ว 
ดา้นพลงังาน E I 
ดา้นขอ้มูล S N 
ดา้นการตดัสินใจ T F 
ดา้นการด าเนินชีวติ P J 

ISTJ ISFJ INFJ INTJ 

ISTP ISFP INFP INTP 

ESTP ESFP ENFP ENTP 

ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ 

เลอืก 1 ตวั 

เลอืก 1 ตวั 

เลอืก 1 ตวั 

เลอืก 1 ตวั 

มา
ประกอบ
เป็น 16 
กลุ่ม  
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บนัดาลใจและดึงคนในทีมให้ร่วมงานกนัไดดี้ ในขณะท่ีผูท่ี้มีค่า Openess (O+) จะพึ่งพาคนในทีม
นอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีคะแนน Neuroticism ต ่า (N-) จะเป็นคนท่ีใหค้วามส าคญักบัความจริงและเหตุผลมาก 
และไม่ค่อยใหค้วามส าคญัดา้นแรงบนัดาลใจและอารมณ์ความรู้สึก ผูท่ี้มีค่า Agreeableness สูง (A+) 
จะไม่ค่อยกดดนัผูอ่ื้น ผูท่ี้มีค่า Conscientousness สูง (C+) จะเป็นผูท่ี้เนน้เหตุผลตรรกะ  

จาก ท่ีก ล่ าวไว้ในหัวข้อ  2.2.2 เ ร่ืองการวิ เ คราะ ห์ผู ้น า แบบ Tranformational and 
Transactional Leader จะพบว่า เ ม่ือวิ เคราะห์ลักษณะของผู ้น าข้างต้นร่วมกับแนวคิด Big 5 
Personalities พบว่าการแสดงออกถึงลกัษณะผูน้ าแบบใดตอ้งศึกษาด้วยว่าผูต้ามมีลกัษณะเช่นใด 
ผูน้ าสามารถแสดงตวัเป็น Transformational Leader ได ้มกัจะดูลกัษณะนิสัยของผูต้ามดว้ย ถา้ผูต้าม
เป็นคนท่ีมีลกัษณะของ Transformational Leader เช่นกนั ผูน้ านั้นควรมีลกัษณะนิสัย E+ เป็นหลกั 
กล่าวคือเป็นผูท่ี้ลกัษณะ E+ O+ C- A+ N- เพราะผูน้ านั้นตอ้งเป็นคนท่ีสามารถให้แรงบนัดาลใจคน
ในทีม และสร้างความผูกพนัในทีมให้ต่อสู้ต่อไปได้เป็นหลกั แต่ถา้ผูต้ามเป็นคนท่ีมีลกัษณะเป็น 
Transactional Leader ผูน้ านั้นควรมีลกัษณะนิสัย O- N- A- C+ กล่าวคือ ควรจะเป็นคนท่ีไม่ตอ้งเปิด
กวา้งในการให้แต่ละคนแสดงความคิดเห็นมากนกั แต่ควรเนน้ท่ีการจดัการ สร้างกรอบระบบ โดย
ใชเ้หตุผลเป็นหลกั และเนน้การวางแผนแนวทางการจดัการมากกวา่ใหอิ้สระกบัทีมงาน  
  Judge, Bono, Ilies, and Gerhardt (2002, pp. 765-780) แสดงความคิดเห็นว่า เม่ือเทียบกบั
ลกัษณะนิสัยของผูน้ าโดยใช ้Big 5 Personalities Traits ในการวเิคราะห์แลว้ ลกัษณะของผูน้ าท่ีมีค่า
สหสัมพนัธ์ท่ีสูงจะเป็นผูท่ี้มีค่า E+ ,N-,O+ C+ โดยท่ีในบรรดาค่าทั้งหมด สัดส่วนของ E+ เป็นค่าท่ี
ส่งผลต่อภาวะผูน้ ามากท่ีสุด ในขณะท่ีค่า A เป็นค่าท่ีไม่ค่อยมีความเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จในการ
เป็นผูน้ าในองคก์รเท่าไร กล่าวคือ ลกัษณะนิสัยท่ีส าคญัท่ีสุดในการเป็นผูน้ าคือจะตอ้งเป็นบุคคลท่ี
กลา้พูดกลา้คุย กลา้แสดงออก และชอบในการพบปะผูค้นใหม่ ๆ นอกจากน้ีผูน้ านั้นตอ้งมีลกัษณะ
การตดัสินใจท่ีแน่วแน่ มีการใช้หลกัการเหตุผลมากกว่าอารมณ์ในการวิเคราะห์ปัญหา เป็นคนท่ี
เปิดรับมุมมองใหม่ ๆ และพร้อมจะปรับตวัตามการเปล่ียนไปของโลก และสุดทา้ยตอ้งเป็นบุคคลท่ี
มีลักษณะนิสัยท่ีชอบในการสร้างระบบ วางแผนส่ิงต่าง ๆ และมีวินัยในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ โดยท่ีบุคคลนั้นอาจเป็นคนท่ีเน้นการประนีประนอมกบัทีมงาน หรือเน้นการแข่งขนั
ต่างสามารถประสบความส าเร็จไดไ้ม่แพก้นั 
 แนวความคิดเห็นขา้งตน้มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Steven and Ash (2001, pp. 500-
517) ท่ีพบว่า ในการท างานบริหารให้ส าเร็จ ผู ้น าจะต้องมีลักษณะนิสัยท่ีส าคัญคือ ต้องมี 
Conscientiousness (C+) และ Entraversion (E+) สองลกัษณะนิสัยน้ีมีค่าสัมพนัธ์โดยตรงกบัการเป็น
บุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่ในการท างานใหส้ าเร็จ และการจะสามารถในการสร้างความสามคัคี เพื่อต่อสู้
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กบัความผนัผวน และอุปสรรคในทีมงานไดห้รือไม่ ลกัษณะนิสัยดา้นการเปิดกวา้ง (Openness: O+) 
และคุณสมบติัดา้นการประนีประนอม (Agreeable: A+) นบัเป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัเช่นกนั 
 นอกจากน้ี Howard and Howard (2000) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ ลกัษณะนิสัยท่ีส าคญัของ
ผูน้ าคือควรจะเป็นบุคคลท่ีมีความสุขุม วิเคราะห์ตามหลกัเหตุผล หรือมีลกัษณะของ N- เป็นหลกั 
และมีการปรับเปล่ียนในการใช ้N+ บา้งในบางสถานการณ์ เพื่อให้คนรอบขา้งไม่มองวา่เป็นผูน้ าท่ี
ไร้เมตตา ในขณะท่ีในการออกสังคมกบัการพบปะผูค้น Howardand Howard (2000) เช่ือวา่ลกัษณะ
นิสัย E+ เป็นลกัษณะนิสัยหลกัท่ีผูน้ าควรมีโดยธรรมชาติ และมีการคิดใคร่ครวญส่ิงต่าง ๆ คนเดียว
บา้งเป็นบางสถานการณ์ (E-) ในดา้นวิสัยทศัน์ของผูน้ ามีความสอดคลอ้งโดยตรงกบัลกัษณะนิสัย
ด้าน Openness ซ่ึงพบว่าคนท่ีมีค่า O+ จะเป็นคนท่ีสามารถก าหนดวิสัยทศัน์ได้ดี แต่ต้องอยู่ใน
พื้นฐานของความเป็นจริงในรูปแบบของ O- ด้วย และท่ีส าคัญต้องเป็นคนท่ีมีความมุ่งมัน่ไม่
เปล่ียนแปลงความคิดหรือคล้อยตามคนอ่ืนได้ง่ายดายนัก (A-)  และสุดท้ายในส่วนของ 
Conscientiouness เป็นส่วนท่ีมีความส าคัญเช่นกัน แต่ Howardand Howard (2000) กลับมีความ
คิดเห็นท่ีต่างจากคนอ่ืน ๆ บา้งเล็กนอ้ยโดยอธิบายวา่คนท่ีจะเป็นผูน้ าในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงได้
ควรเป็นคนท่ีชอบความสนุกสนาน  กล่าวโดยสรุปคือ บุคคลท่ีมีลักษณะนิสัยของผูน้ าควรจะ
ลกัษณะนิสัยหลกัของผูน้ าคือ O+,C+, E+, A- และ N- 
 

 
 

ภาพท่ี 2.17 ลกัษณะนิสัยบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ 
ทีม่า: Howard and Howard (2000, p. 117) 
 
 กล่าวโดยสรุปคือ แนวคิดบุคลิกภาพเชิงลกัษณะนิสัยของผูน้ ามีความเช่ือมโยงอยา่งมากกบั
ความส าเร็จของผูน้ า ดงัท่ีงานวิจยัของ Cable and Judge (2003, pp. 197-214); Ployhart et al. (2000, 
pp. 455-486); Judge et al (2002, pp. 765-780); Steven and Ash (2001, pp. 500-517); Howard and 
Howard (2000) ต่างไดแ้สดงความคิดเห็นถึงความเช่ือมโยงของลกัษณะของบุคลิกภาพกบัภาวะผูน้ า
ท่ีเหมาะสมในองค์กร จากงานวิจยัขา้งตน้ลว้นแต่มีความเห็นค่อนขา้งตรงกนัในเชิงลกัษณะนิสัย
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บุคลิกภาพหลกัส่ีกลุ่มท่ีคลา้ยคลึงกนั คือผูท่ี้มีลกัษณะนิสัย E+, O+, C+ และ N- เป็นลกัษณะนิสัย
หลกัส าคญัของผูน้ าองคก์ร ส่วนมุมมองของลกัษณะนิสัยบุคลิกภาพดา้น Agreeable เป็นส่วนท่ีมีค่า
ความสัมพันธ์กับภาวะผู ้น าย ังน้อยอยู่  กล่าวคือ ไม่ว่าบุคคลนั้ นจะเป็นคนท่ีช่ืนชอบการ
ประนีประนอมหรือไม่ ลว้นแต่สามารถประสบความส าเร็จในดา้นภาวะผูน้ าไดไ้ม่ต่างกนันกั  
 

ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด MBTI 
 Schneider, Ehrhart, and Ehrhart (2002, pp. 275-299) ได้ท าการ ศึกษาบุค ลิกภาพของ
นกัเรียนนกัศึกษาท่ีไดรั้บเลือกเป็นผูน้ าในการท ากิจกรรม เป็นหัวหน้าห้อง หรือเป็นตวัแทนของ
โรงเรียนในการไปแข่งขนัต่าง ๆ วา่บุคคลเหล่าน้ีมีลกัษณะบุคลิกภาพท่ีเหมือนกนัหรือแตกต่างกนั
ตามแนวคิด MBTI อยา่งไร จากงานวิจยัพบวา่ ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมีความเหมือนกนัมากท่ีสุดของ
กลุ่มคนเหล่าน้ีคือลกัษณะบุคลิกภาพแบบ Extravert เป็นหลกั กล่าวคือ เด็กท่ีมกัจะไดรั้บเลือกเป็น
ผูน้ ามกัจะเป็นกลุ่มคนท่ีลกัษณะชอบเขา้สังคม เป็นคนท่ีชอบท ากิจกรรมร่วมกบัคนหมู่มาก 
 Connelly, Gilbert, Zaccaro, Threlfall, Marks, and Mumford (2000, pp. 65-86) ไ ด้
ท าการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพผูน้ าของทหารในสหรัฐอเมริกา พบวา่ลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้ ามี
ความเช่ือมโยงกบัความรู้และลกัษณะศกัยภาพของผูน้ าในกองทพั โดยพบวา่ลกัษณะของผูน้ าท่ีพบ
มากท่ีสุดในกองทพัคือผูท่ี้มีลกัษณะบุคลิกภาพแบบ N (Intuition) หรือกลุ่มคนท่ีลกัษณะบุคลิกภาพ
ท่ีชอบวเิคราะห์ส่ิงต่าง ๆ ในรูปแบบขององคร์วมเป็นหลกั 
 งานวิจัยของ Cohen, Ornoy, and Keren (2013, pp. 78-87) ซ่ึงได้ท าการศึกษาลักษณะ
บุคลิกภาพของผูจ้ดัการโครงการในธุรกิจต่าง ๆ ถึงลกัษณะนิสัยท่ีเหมือนกนัของผูจ้ดัการจ านวน 
280 คน โดยความร่วมมือระหว่างสถาบนั Center for Applications of Psychological Type (CPP) 
และ Standford Research Institute (SRI) ซ่ึ งได้ท าการศึกษาจากลักษณะผู ้น าโครงการจาก
อุตสาหกรรมต่าง ๆ ทัว่โลก โดยคน้พบวา่ลกัษณะนิสัยของผูน้ าโครงการท่ีมีแนวโนม้จะมีลกัษณะ
คลา้ยกนัคือลกัษณะบุคลิกภาพแบบ NTJ (Intuitive, Thinking and Judging) กล่าวคือเป็นบุคคลท่ีให้
ความส าคญักบัวสิัยทศัน์ การคิดตามหลกัเหตุผล และการวางแผนและท าตามอยา่งมีวนิยั 
 Tan and Tan (1999, pp. 15-31) ได้ท าการศึกษาลกัษณะของผูจ้ดัการในประเทศสิงคโปร์ 
ซ่ึงเป็นประเทศท่ีมีวฒันธรรมในการท างานหนกั เน้นการเรียนรู้และการพฒันาอย่างต่อเน่ือง จาก
การศึกษาพบวา่ลกัษณะของผูจ้ดัการทัว่ไปในประเทศสิงคโ์ปรมีแนวโนม้ท่ีจะมีลกัษณะบุคลิกภาพ
ท่ีคลา้ยกนัในรูปแบบของ TJs (Thinking and Judging) ซ่ึงหมายถึงลกัษณะบุคลิกภาพของคนท่ีให้
ความส าคัญกับเหตุผล ตรรกะความถูกต้อง มากกว่าการใช้อารมณ์และความสัมพนัธ์ในการ
ตดัสินใจท าส่ิงต่าง ๆ และเป็นคนท่ีชอบวางแผนการท างาน 
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  จากงานวรรณกรรมขา้งตน้จะพบว่าลกัษณะของผูน้ าในองค์กรต่าง ๆ มีแนวโน้มลกัษณะ
ของบุคลิกภาพท่ีคลา้ยกนัคือ มีแนวโน้มท่ีจะมีลกัษณะแบบ ENTJ คือเป็นคนท่ีเน้นการเขา้สังคม 
ชอบมองภาพรวม/เนน้ความส าคญัของการคิดในเชิงวิสัยทศัน์ มีเหตุมีผล และมีการวางแผนในการ
ท างานอยา่งชดัเจน 
 

บทสรุปการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองบุคลกิภาพของผู้น า 
 จากการทบทวนวรรณกรรมของแนวคิด Big 5 และ MBTI จะพบวา่ลกัษณะบุคลิกภาพของ
ผูน้ ามีความคลา้ยคลึงกนัอยู ่5 ประเด็นหลกั 
 แนวคิด Big 5 ไดมี้การสรุปวา่ลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีพึงประสงคม์กัจะพบในบุคคล
ท่ี มี ลั ก ษณ ะ  O+ (Openness to new experience), C+ (Conscientousness), E+ (Extravert), A- 
(Negative in Agreeableness: Not easily distract from others opinion),  N- ( Negative in Neuroticism: 
Emotion Stability) กล่าวคือ ลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคต์อ้งมีบุคลิกภาพหลกั 5 ประการคือ เป็นผูท่ี้
เปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ เนน้เหตุผล ชอบเขา้สังคม มีความแน่วแน่ และไม่อ่อนไหวทางอารมณ์ 
 แนวคิด MBTI ได้มีการสรุปลกัษณะบุคลิกภาพท่ีคล้ายกบัแนวคิด Big 5 ขา้งตน้เช่นกัน 
กล่าวคือ จากการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพผูน้ าโดยใชแ้นวคิด MBTI ในการวดัพบวา่ ผูน้  าส่วนใหญ่
มีลกัษณะบุคลิกภาพแบบ ENTJ (Entravert, iNtuition, Thinking, and Judging) กล่าวคือบุคลิกภาพ
ของผูน้ าตามแนวคิด MBTI ท่ีมกัพบมากท่ีสุดคือกลุ่มคนท่ีชอบเขา้สังคม ใหค้วามส าคญักบัแนวคิด
เชิงวสิัยทศัน์ มีเหตุผล และใหค้วามส าคญักบัการวางแผน  
 เม่ือน าแนวคิดของ MBTI และ Big 5 มาวิเคราะห์ร่วมกนัจะพบว่า ผูน้  าท่ีพึงประสงค์จาก
สองแนวคิดมีความคลา้ยคลึงกนั และเป็นลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค์ในวงการธุรกิจจะมีลกัษณะ
บุคลิกภาพหลกั 5 ประการคือ ชอบเขา้สังคม, การใหค้วามส าคญักบัเหตุผล, การเปิดรับแนวคิดใหม่, 
การมีวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคต และ การวางแผน โดยมีการเช่ือมโยงของแนวคิดต่าง ๆ ดงัแสดงใน
ภาพท่ี 2.18
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ภาพท่ี 2.18 ท่ีมาและการเช่ือมโยงกรอบแนวคิดดา้นบุคลิกภาพของผูน้ า 
ท่ีมา: ผูว้จิยั



 

 

 กล่าวโดยสรุปคือลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะประกอบไปด้วย
บุคลิกภาพดงัต่อไปน้ี 
 1. ชอบเขา้สังคม (Extraversion) หมายถึงคนท่ีไดรั้บพลงังานจากการมีปฏิสัมพนัธ์กบัโลก
ภายนอก จึงท าให้คนกลุ่มน้ีมีแนวโน้มท่ีจะชอบพูดคุยและสร้างเครือข่าย (Connection) ในสังคม 
อยา่งเป็นธรรมชาติ 
 2. เน้นเหตุผลเป็นหลัก (Conciousness, Thinking) หมายถึงคนท่ีให้ความส าคัญกับการ
วิเคราะห์หลักเหตุผล ความถูกต้อง และความยุติธรรมทางด้านความเสมอภาค เป็นคนท่ีชอบ
วเิคราะห์ความเป็นมาก่อนท าการตดัสินใจอะไรลงไป 
 3. เปิดรับแนวความคิดใหม่ ๆ (Openness to New Experience, iNtuitive) หมายถึงคนท่ี
พร้อมจะรับฟัง และเปิดรับความเห็นท่ีแตกต่าง ความคิดเห็นส าหรับอนาคต หรือขอ้มูลใหม่ ๆ เพื่อ
น ามาประกอบในการตดัสินใจ  
 4. มีวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคต (iNtuitive Thinker) หมายถึงผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัการมอง
ไปขา้งหนา้ ไม่ยดึติดอยูก่บัความส าเร็จในอดีต หรือแนวคิดท่ีท ามาในอดีตเท่านั้น คนกลุ่มน้ีมกัจะมี
ความสามารถในการวเิคราะห์ส่ิงต่าง ๆ ในองคร์วม เห็นความเช่ือมโยงของส่ิงต่าง ๆ ในภาพกวา้ง  
 5. มีการวางแผนท่ีแน่นอน (Judging, Negative in Neuroticism)  หมายถึง  ผู ้น า ท่ี ให้
ความส าคญักบัการวางแผน และท าตามแผนการอยา่งมีวินยั มีความตั้งใจ และไม่เปล่ียนไปเปล่ียน
มาเม่ือตดัสินใจไปแลว้ 
 

2.3.1.4 ลกัษณะบุคลกิภาพอ่ืน ๆ  
 นอกเหนือจากประเด็นดา้นบุคลิกภาพของผูน้ าทั้ง 5 ตวัดงัท่ีกล่าวถึงในหวัขอ้ 2.3.1.3 แลว้ 
ยงัมีประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมกัจะถูกกล่าวถึงอีกไดแ้ก่ 
 
1. ลกัษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้มีความมุมานะ (Preserverance) 
 Duckworth, A. L., Peterson, C., Matthews, M. D., and Kelly, D. R. (2007) ไดอ้ธิบายค าวา่ 
Grit เอาไวใ้นหนังสือ Grit: Why passion and resilience are the secrets to success (ความมุมานะ: 
ท  าไมความตั้งใจและความอดทนถึงเป็นความลบัสู่ความส าเร็จ) โดยให้ค  านิยามของค าว่ามุมานะ 
(Grit) หมายถึง ความใฝ่ฝัน ความรักใคร่ท่ีพร้อมจะทุ่มเทและล าบากฟันฝ่าเพื่อเป้าหมายระยะยาว
ของตน ความมุมมานะในท่ีน้ีรวมถึงความทรหดอดทน ความเพียรท่ีจะมุ่งมัน่ไปขา้งหนา้อยา่งมีวินยั
เป็นระยะเวลาหลายปี โดยท ามนัอยา่งหนกัเพื่อให้อนาคตท่ีตอ้งการเกิดข้ึนจริง ความมุมานะในท่ีน้ี
ไม่ได้หมายความถึงพรสวรรค์ ไม่ได้รวมถึงความฉลาดทางสติปัญญา (IQ) หรือความฉลาดทาง
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อารมณ์(EQ) แต่เป็นความมีวนิยั และความพยายามท่ีจะสู้ต่อไปแมว้า่จะพบกบัอุปสรรคมากมายตาม
โดยท่ีงานวิจยัช้ินน้ีไดท้  าการทดลองกบักลุ่มทหารท่ีค่ายเวสพอยท์โดยหาว่าอะไรเป็นปัจจยัท่ีจะ
แบ่งแยกระหวา่งคนท่ียอมแพแ้ละลาออกไปก่อนกบัคนท่ีจะไปต่อได ้และคนท่ีไปต่อไปกบัคนท่ีมี
ผลงานยอดเยี่ยม ส่ิงหน่ึงท่ีคน้พบในงานวิจยัคร้ังน้ีคือ คนท่ีประสบความส าเร็จไม่ใช่คนท่ีเก่งท่ีสุด 
ไม่ใช่คนท่ีมีเครือข่ายดีท่ีสุด และไม่ใช่คนท่ีร ่ ารวยกวา่ แต่เป็นคนท่ีมีความพยายามมากกวา่  
 Colvin (2010) ไดอ้ธิบายถึงคุณลกัษณะของความมุมานะโดยใชค้  าวา่การฝึกฝนอยา่งจดจ่อ
(Deliberate Practice) Colvin แสดงความคิดเห็นว่าความส าเร็จของบุคคลทุกคนลว้นแต่เกิดข้ึนจาก
ความตั้งใจ ท าและฝึกฝนอย่างต่อเน่ืองมากกว่ามาจากพรสวรรค์ท่ีบุคคลนั้นมีอยู่แลว้มาตั้งแต่ตน้ 
การฝึกฝนอยา่งจดจ่อในท่ีน้ีไม่ไดห้มายถึงการท าในส่ิงตนเองถนดั ส่ิงท่ีตนเองท าไดดี้ แต่เป็นการตั้ง
มัน่ส่ิงท่ีตวัเองตอ้งการและฝึกฝนท าอย่างต่อเน่ืองโดยประกอบไปดว้ยหลกัการส าคญัเช่น ฝึกฝน
ผา่นการออกแบบท่ีเหมาะสม ฝึกฝนและท าซ ้ าบ่อย ๆ  ฝึกฝนโดยรับขอ้มูลตอบรับ (Feedback) อยา่ง
ต่อเน่ือง ฝึกฝนและยงัท าต่อไปแมว้า่จะไม่อยากท่ีจะท าหรือพบอุปสรรค 
 นอกจากน้ีงานวิจัยของ Claro, S., Paunesku, D., and Dweck, C. S. (2016) นักวิจัยจาก
มหาวทิยาลยัสแตนฟอร์ด ท าการวจิยัโดยเก็บขอ้มูลของเด็ก ๆ ในวงการศึกษามากกวา่ 10 ปี โดยเก็บ
ขอ้มูลท่ีโรงเรียน 10 แห่งในนิวยอร์ค โดยประกอบไปดว้ยกลุ่มตวัอยา่งถึง 400 คน งานวจิยัดงักล่าว
พบว่าระหว่างการให้เด็กรับรู้ว่าความฉลาดคือส่ิงดีและให้รับรู้ว่าความฉลาดคือส่ิงท่ีบ่งบอก
ความส าเร็จ กบัให้เด็กรับรู้วา่ความพยายามคือส่ิงดีและให้รับรู้วา่ยิง่ต่อสู้ยิ่งประสบความส าเร็จ จาก
การวจิยัพบวา่ยิง่เด็กถูกสนบัสนุนใหย้ดึติดกบัความส าเร็จโดยอิงจากเหตุผล หรือผลงานท่ีจบัตอ้งได้
เด็กจะยิง่กลวัความลม้เหลวและไม่กลา้ท าส่ิงท่ียากหรือมีอุปสรรคมากข้ึน ในขณะท่ีการสนบัสนุนท่ี
อารมณ์อยา่งความทุ่มเท ความพยายามกลบัท าให้เด็กเรียนรู้ท่ีจะท าอะไรทา้ทาย และพฒันาไปสู่ส่ิง
ท่ียากกวา่มากข้ึน กล่าวคือ บุคคลท่ีสามารถบริหารอารมณ์ไดดี้และให้อารมณ์ความรู้สึกเป็นแรงขบั
ดนัในการท างานจะเป็นผูท่ี้พร้อมท่ีจะเผชิญและต่อสู้กบัอุปสรรคมากกว่าคนท่ียึดติดกบัหลกัการ
และเหตุผลเท่านั้น 
  
2. ลกัษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้ชอบการเรียนรู้ (Learning) 
 Rath (2007) ไดใ้หค้  านิยามของบุคลิกภาพของผูท่ี้มีความใฝ่รู้วา่ หมายถึง คนท่ีชอบท่ีเรียนรู้
ส่ิงใหม่ ๆ  กระบวนการการเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีน่าต่ืนเตน้ยิง่กวา่ผลลพัธ์ท่ีได ้บางส่ิงท่ีอาจจะดูเหมือนจะ
ไม่ไดมี้ประโยชน์มากนกัในสายตาคนอ่ืน แต่ในสายตาคนกลุ่มน้ีจะมองวา่กระบวนการคน้หา การ
ฝึกฝนเป็นกระบวนการท่ีน่าต่ืนตาต่ืนใจ 
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 Buckingham (2011, pp.124-141) กล่าววา่การเป็นผูใ้ฝ่รู้เป็นหน่ึงในคุณสมบติัท่ีส าคญัของ
ผูน้ า บุคลิกภาพลกัษณะน้ีจะต่ืนเตน้กบัส่ิงท่ีไม่เคยรู้มาก่อน ในขณะท่ีคนบางกลุ่มจะหวาดกลวักบั
การเปล่ียนแปลงและเลือกท่ีอยูก่บัความสะดวกสบาย (Comfort Zone) แต่ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ
ตอ้งไม่เป็นอยา่งนั้น คนเป็นผูน้ าตอ้งฉลาดและวอ่งไวในการรับรู้ส่ิงต่าง ๆ  พร้อมท าในส่ิงท่ีไม่เคย
ท ามาก่อน ความอยากรู้อยากเห็นมาพร้อมกบัความคลุมเครือ 
 Wiseman, McKeown and Covey (2010) ไดแ้สดงความเห็นถึงความส าคญัของบุคลิกภาพ
การเป็นผูใ้ผ่รู้ของผูน้ าในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วไวว้่า ผูน้  าจะตอ้งเป็นคนท่ีไม่ท าตวั
เป็นน ้ าเต็มแกว้ท่ีรอบรู้ไปทุกอย่าง โดยเฉพาะในยุคปัจจุบนัท่ีไม่มีใครรู้อะไรไปทุกอย่าง ตรงกนั
ขา้มผูน้ าท่ีเหมาะสมในโลกยุคปัจจุบนัตอ้งมีคุณสมบติัในการกระตุน้ความคิดเพื่อให้คนในทีมหา
ความรู้เพื่อเติมในฐานะผูท้า้ชิง ท่ีตอ้งหาขอ้มูลมาหักล้างสมมติฐานของตน ไม่ใช่หาทีมท่ีเป็นผู ้
ตามท่ีคอบฟังค าสั่งเท่านั้น 
 
3. ลกัษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้กลา้ตดัสินใจ (Decisive) 
 Rath (2007) ไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีกลา้ตดัสินใจกลุ่มน้ีไวใ้นนามของ นกับญัชาการ โดย
ให้ค  านิยามของลกัษณะบุคลิกภาพเช่นน้ีว่าหมายถึงคนท่ีชอบโน้มน้าวให้คนอ่ืนเช่ือในวิสัยทศัน์
ตามผูน้ า คนกลุ่มน้ีมกัจะมีเป้าหมายหลกัไวใ้นใจและจะท าทุกอย่างเพื่อจดัการให้คนอ่ืนเช่ือตาม 
และท าส่ิงท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายของตนให้ได้ ลกัษณะของคนเช่นน้ีจะเป็นคนท่ีไม่กลัวการ
เผชิญหน้า เพราะพวกเขาเช่ือการเผชิญหน้าจะน าไปสู่การแกปั้ญหาได ้ในขณะท่ีคนอ่ืนเลือกท่ีจะ
ประนีประนอม แต่ผูน้ าลกัษณะน้ีจะกลบัจะยิ่งแสวงหาขอ้มูล และขอ้เท็จจริงมาแสดงเพื่อผลกัดนั
ให้ผูอ่ื้นเช่ือตาม หรือหาข้อโตแ้ยง้ท่ีดีกว่ามาเสนอ ผูน้ าเช่นน้ีอาจจะโดนกล่าวถึงลบัหลงัว่าหัวด้ือ 
และดูเหมือนเผด็จการ แต่เพราะคนกลุ่มน้ีเป็นคนท่ีกลา้ตดัสินใจและกลา้ท่ีจะเป็นผูก้  าหนดและติด
สินใจวา่จะเดินไปทางไหนดงันั้นเม่ือถึงเวลาคบัขนั หรือจุดท่ีตอ้งตดัสินใจจริง ๆ คุณลกัษณะเช่นน้ี
จึงเป็นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นอยา่งมาก  
 นอกจากน้ี  Sommer, Loch, and Dong (2009) ไดแ้สดงความคิดเห็นถึงความสามารถในการ
กลา้ตดัสินใจลองผิดลองถูกของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัผา่นมุมมองการรับมือกบัความเส่ียง จาก
งานวิจยัพบวา่ผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งรับมือกบัความเส่ียงอยา่งมาก ไม่วา่จะเป็นการไม่มีขอ้มูลท่ี
ไม่เพียงพอกบัการตดัสินใจเน่ืองจากเป็นธุรกิจแบบใหม่ท่ีไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน การเป็นธุรกิจขนาด
เล็กท่ีไม่มีปัจจยัสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีเท่าองค์กรขนาดใหญ่และอ่ืน ๆ อีกมากมาย ทั้งน้ี ผูว้ิจยั
สรุปว่าการรับมือกบัความเส่ียงท่ีดีท่ีสุดของธุรกิจสตาร์ทอพัมิใช่การใช้เคร่ืองมือจดัการกบัความ
เส่ียงท่ีมีมา แต่เป็นการยอมรับความเส่ียง ยอมรับความไม่แน่นอนและความซับซ้อนท่ีไม่มากไว้
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ตั้งแต่ตน้ การบริหารเช่นน้ีเรียกวา่การบริหารแบบลองผิดลองถูก โดยผูน้ าจะบริหารความเส่ียงโดย
การก าหนดว่าจะเกิดความลม้เหลวตั้งแต่ตน้ แต่จะควบคุมภาวะของความลม้เหลวนั้นจะเกิดข้ึน
อยา่งรวดเร็ว (Fail Fast) เกิดข้ึนโดยมีตน้ทุนไม่มาก (Fail Cheap) และเรียนรู้จากความผิดพลาดเพื่อ
ไปต่อ(Fail Forward) 
 
 จากงานวิจยัต่างๆจะพบว่า ลกัษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้ชอบเขา้สังคม (Extraversion) ผูท่ี้มี
เหตุผล(Rational) ผูท่ี้ชอบวางแผนและคิดเชิงระบบ (Planning and System Thinking) ผูท่ี้มีวสิัยทศัน์ 
(Visionary)  ผู ้ท่ี เปิดรับส่ิงใหม่ๆ (Openness)  ถูกพิจารณาว่าเป็นบุคลิกภาพท่ีส าคัญของผู ้น า 
นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัเพิ่มเติมท่ีกล่าวถึงบุคลิกภาพอ่ืนๆอีก อาทิ บุคลิกของผูท่ี้มีความมุมานะ
(Preserverance) ผูท่ี้ชอบเรียนรู้ (Learning) และผูท่ี้กล้าตดัสินใจ (Decisive) ท่ีถูกพิจารณาว่าเป็น
บุคลิกภาพของผูน้ าเช่นกนั 
 
2.3.2.  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัศักยภาพของผู้น า 

2.3.2.1 นิยามศัพท์ศักยภาพของผู้น า 
 แนวคิดของการหาศกัยภาพของคนในองคก์รเร่ิมตน้มาจากแนวคิดทางดา้นเศรษฐศาสตร์
และการเมืองในช่วงปีคศ. 1960 โดย McClelland สร้างข้ึนมาเพื่อใช้ในการแสดงความสัมพนัธ์ถึง
ประสิทธิภาพการท างานของระบบโรงเรียน ว่าเด็กท่ีเก่งไม่ไดจ้  าเป็นตอ้งเป็นคนท่ีมีผลงานดีและ
ท างานไดดี้ แต่คนท่ีท างานไดดี้จะเป็นคนท่ีมีศกัยภาพ ดงันั้น จึงเกิดการพฒันาความสามารถของคน
ในองค์กรข้ึนมาแทน โดยเช่ือว่าคนท่ีมีศกัยภาพจะเป็นคนท่ีมีผลงาน (Performance) ท่ีดีด้วย ซ่ึง 
McClelland (1973) ไดใ้ห้นิยามของศกัยภาพ (Competency) วา่หมายถึง บุคลิกท่ีทบัซ้อนอยูภ่ายใน
ปัจเจกบุคคลแต่ละคน และเป็นส่ิงท่ีก าหนดวา่ปัจเจกบุคคลผูน้ั้นจะสามารถสร้างผลงานในเกณฑท่ี์
ดีตามก าหนดไดห้รือไม่ (Chouhan and Srivastava, 2014) Boyatzis (1982) ก ล่ าวว่ า  ศัก ยภาพ
หมายถึงลักษณะบุคลิกภาพท่ีส าคญัของคนแต่ละคน ซ่ึงประกอบไปด้วยแรงผลกัดัน (Motive) 
ลกัษณะนิสัย (Traits) ทกัษะ (Skills) มุมมองท่ีมีต่อตวัเอง (Self-Image) บทบาทในสังคม (Social 
Role) หรือลกัษณะพื้นฐานความรู้ (Body of Knowledge) ท่ีคนใชใ้นการท างานในองคก์ร ศกัยภาพ
ของแต่ละคนท่ีเหมาะสม (Best Fit) ในการท างานกบัองคก์รจะเป็นการเช่ือมกนัดงัภาพ 
 



86 
 

 

 
 

ภาพท่ี 2.19 แนวคิดภาวะผูน้ า การปฏิบติัการ และศกัยภาพของผูน้ า 
ท่ีมา: Boyatzis (1982) 
 

ความเหมาะสมของแต่ละคนท่ีจะสามารถแสดงศกัยภาพของตวัเองออกมาไดดี้ท่ีสุดหรือไม่
ข้ึนอยู่กับองค์ประกอบ 3 กลุ่มใหญ่คือ 1. ศักยภาพส่วนบุคคลรวมถึงวิสัยทัศน์ คุณค่า ความรู้ 
ความสามารถ ความเช่ียวชาญส่วนบุคคล ความสนใจ รูปแบบ คุณธรรม 2.หนา้ท่ีหรือบทบาท ท่ีตอ้ง
ท า ซ่ึงประกอบไปดว้ยส่ิงท่ีตอ้งท า แผนกหรือฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง บทบาทหรือหนา้ท่ีของบุคคลนั้นใน
องค์กร และ 3.สภาพแวดลอ้มในองค์กร ซ่ึงประกอบไปดว้ยวฒันธรรมในองค์กร โครงสร้างของ
องคก์ร กลยุทธ์การด าเนินการ และสภาพแวดลอ้มโดยรอบอ่ืน ๆ ทั้งหมดน้ีลว้นมีส่วนเก่ียวโยงกนั 
การท่ีบุคคลใดจะสามารถแสดงศกัยภาพของตนออกมาไดข้นาดไหนข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มและ
ลกัษณะงานของบุคคลนั้นดว้ย (Boyatzis, 1982) 
 Hornby and Thomas (1989, pp. 52-55) กล่าวว่า ศักยภาพหมายถึงความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skills) และคุณภาพในการเป็นผูจ้ดัการหรือผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์ร 
 Woodruffe (1993, pp. 29-36) กล่าวว่า ศักยภาพหมายถึงกลุ่มของรูปแบบพฤติกรรมท่ี
น าไปสู่ต าแน่งท่ีสามารถปฏิบติัตามภารกิจ กลุ่มงาน โดยใชศ้กัยภาพเหล่านั้นในการท างานได ้ 
 ในขณะท่ีแนวคิดของ Evangelista (2009, pp. 1-6) ได้แสดงความคิดเห็นว่า ศักยภาพ
หมายถึงงานบางอยา่งท่ีเช่ือมโยงกบักิจกรรมท่ีองคก์รตอ้งท า ซ่ึงแต่ละปัจเจกบุคคลท าเพื่อให้เกิดผล
งานท่ีมีมาตรฐานและสามารถยอมรับได ้ศกัยภาพเป็นส่ิงท่ีเฉพาะเจาะจง สังเกตได ้และวดัไดจ้าก
การท างานของบุคคลดงักล่าว แนวคิดน้ีให้ความส าคญักบัศกัยภาพในแง่มุมของพฤติกรรมแสดง
ออกมาใหเ้ห็นในการท างาน 
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 นอกจากน้ี Spencer and Spencer (1993) ยงัไดใ้หค้  าจ  ากดัความวา่ ศกัยภาพหมายถึงลกัษณะ
บุคลิกภาพของปัจเจกบุคคล (Personal Characteristic) ท่ีท าให้ผูน้ าหรือผูบ้ริหารสามารถท างาน
บางอย่างตามท่ีองค์กรต้องการได้ ซ่ึงเป็นการพิจารณาย้อนกลับไปถึงลักษณะบุคลิกภาพ 
(Characteristic) หรือลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีสามารถน าไปเป็นปัจจยัในการคาดการณ์ถึงผลงานใน
การปฏิบติัการต่าง ๆ ได ้แนวคิดดงักล่าวเช่ือวา่ศกัยภาพจะเป็นตวับ่งช้ีความส าเร็จของผลงาน ดงันั้น 
อะไรตามท่ีสามารถวดัได้ เห็นได้ ในลักษณะส่วนตัวของบุคคลนั้นล้วนแต่เป็นส่ิงท่ีหมายถึง
ศกัยภาพดว้ยกนัทั้งส้ิน  
 จากค านิยามท่ีได้มาข้างต้นทั้ งหมด แนวคิดของ Spencer and Spencer (1993) มีความ
ใกลเ้คียงและสามารถอธิบายครอบคลุมแนวคิดอ่ืน ๆ ไดม้ากท่ีสุด ดงัจะเห็นวา่แนวคิดดงักล่าวมีการ
อธิบายลักษณะของศักยภาพของคนท่ีจะสามารถสร้างผลงานท่ีเหนือกว่าคนทั่วไป ในแต่ละ
สถานการณ์ได ้ในลกัษณะของศกัยภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบั โมเดล KASO (KASO Model: Knowledge, 
Ability, Skills, และ Other Attributes) ซ่ึงประกอบไปดว้ย  

- ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลบางอย่างท่ีปัจเจกบุคคลได้รับจากระบบการศึกษา 
เพื่อใหส้ามารถท างานบางอยา่งไดโ้ดยตรง 

- ความสามารถ (Ability) หมายถึง ส่ิงท่ีมีความเจาะจง เช่น ความเฉลียวฉลาด การตอบสนอง
ต่อการกระตุน้ในรูปแบบต่าง ๆ โดยท่ีความสามารถมกัจะถูกวดัผา่นการทดสอบให้บุคคล
ดงักล่าวลองท าบางอยา่งส่ิงบางอยา่งเพื่อดูประสิทธิภาพในการท างานนั้น ๆ  

- ทกัษะ (Skills) หมายถึง ความเช่ียวชาญในการใชเ้คร่ืองมือ การวิเคราะห์ หรืออุปกรณ์ต่าง 
ๆ ในการท างาน ทกัษะมกัเป็นส่ิงท่ีแต่ละคนเรียนรู้จากสภาพแวดลอ้มในการท างานอย่าง
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

- มุมมองอ่ืน ๆ  (Other Attributes) หมายถึง รูปแบบบุคลิกภาพบางอย่างท่ีต้องมีเพื่อให้
สามารถท างานได้ดี รวมถึงบุคลิกภาพ มุมมองท่ีมีต่อตนเอง ลักษณะนิสัยบุคลิกภาพ 
แรงผลกัดนัจากภายใน  

 
Shermon (2004) ได้เสนอแนวคิดต่อยอดจากแนวคิดของ Spencer and Spencer (1993) ว่า

แนวคิด KASO Model สามารถจบักลุ่มของศกัยภาพออกมาได ้2 รูปแบบ โดยท่ีความรู้ (Knowledge) 
และทกัษะ (Skills) เป็นส่วนของ ทกัษะดา้นเทคนิค (Techincal Skills) สามารถวดัไดแ้ละเห็นได้
โดยชัดเจน (Visible Competency) ในขณะท่ีความสามารถ (Ability) และมุมมองอ่ืน ๆ (Other 
Attibites) เป็นส่วนของไม่ใช่ทกัษะดา้นเทคนิค (Non-Technical Skills) ดงัแสดงดงัภาพท่ี 2.20 โดย
ท่ีประเด็นต่าง ๆ มีรายละเอียดดงัน้ี 
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- ทกัษะดา้นเทคนิค หมายถึงความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นบางอยา่งในอุตสาหกรรม ในกระบวนการ 
ในเทคโนโลยี หรือกลุ่มความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น เช่น ความรู้ในดา้นความปลอดภยั 
กฎหมายการติดต่อส่ือสารระหว่างประเทศ การบริหารจัดการกระบวนการสั่งของ การ
บริหารธุรกิจตน้น ้ าและปลายน ้ า ศกัยภาพเหล่าน้ีมกัจะตอ้งอาศยัการจดัอบรม การเรียนรู้มาจาก
ระบบการศึกษา ท่ีท าให้กลุ่มคนเหล่าน้ีได้รับเอกสารยืนย ันความสามารถเฉพาะด้าน 
(Certification) ท่ีรองรับโดยสถาบนัต่าง ๆ ทกัษะส่วนน้ีถา้เปรียบเสมือนกบัภูเขาน ้าแข็ง จะเป็น
ส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ า เป็นส่วนท่ีสามารถเห็นไดง่้าย และสามารถพฒันาไดง่้าย การพฒันาทกัษะ
ดา้นเทคนิคสามารถพฒันาไดง่้ายดว้ยการจดัอบรม การใหฝึ้กฝนหนา้งาน (On the Job Training) 
หรือการเสริมความรู้ดว้ยการสอนงาน 

- ทักษะด้านไม่ใช่เทคนิค หมายถึงความสามารถด้านคน (Soft Skills) ซ่ึงมักจะเก่ียวโยงกับ
ความสามารถในดา้นการบริหารคน การบริหารส่ิงท่ีเก่ียวเน่ืองกบัลกัษณะนิสัยท่ีแตกต่างของ
คน โดยท่ีไม่ไดมี้รูปแบบตายตวั เป็นทกัษะท่ีไม่ไดร้ะบุเจาะจงเฉพาะอุตสาหกรรม เฉพาะธุรกิจ 
หรือเฉพาะหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง ทักษะลักษณะน้ีมกัจะเช่ือมโยงกับงานท่ีมีความ
ซับซ้อน และอ่อนไหวเน่ืองจากมีความเก่ียวเน่ืองกบัปัจจยัภายในของผูน้ า ถา้เปรียบเป็นภูเขา
น ้ าแข็ง ศกัยภาพส่วนน้ีจะเป็นส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า รวมถึงแรงผลกัดนั ลกัษณะนิสัย หรือมุมมองท่ีมี
ต่อตนเอง ซ่ึงเป็นคล่ืนใตน้ ้ าท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาให้เห็นเหนือน ้ า การพฒันา
ทกัษะในส่วนน้ีนับว่าท าได้ยากท่ีสุด เพราะไม่มีรูปแบบตายตวัในการพฒันา ไม่สามารถ
ก าหนดไดว้า่แต่ละคนจะรับรู้ส่ิงท่ีตอ้งการพฒันาไดถึ้งระดบัใดแลว้ 

 

 
 

ภาพท่ี 2.20 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ดา้นศกัยภาพ 
ท่ีมา: Spencer and Spencer (1993) 
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 ภาพท่ี2.20 จะเห็นวา่ องคป์ระกอบท่ีส าคญัของศกัยภาพในส่วนท่ีสามารถเห็นไดว้ดัผลได้
และสามารถพฒันาไดง่้ายเป็นส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ าเป็นหลกั ในขณะท่ีส่วนท่ีอยู่ใตน้ ้ ามกัจะเป็นเร่ือง
ของแต่ละบุคคลท่ีมีความเก่ียวโยงกบัตวัตนทางด้านบุคลิกภาพ เป็นศกัยภาพแฝงท่ีตอ้งการการ
เรียนรู้เป็นเฉพาะรายบุคคล ซ่ึงรวมถึงมุมมองท่ีมีต่อตนเอง ลกัษณะนิสัยทางบุคลิกภาพ แรงผลกัดนั 
ส่ิงเหล่าน้ีไม่สามารถเห็นหรือวดัได้โดยง่าย จึงตอ้งให้แนวคิดทางดา้นจิตวิทยาเขา้มาช่วยในการ
อธิบายความต่างดา้นบุคลิกภาพเพิ่มเติม  

กล่าวโดยสรุปส าหรับงานวิจยัในคร้ังน้ี ศักยภาพของผู้น า หมำยถึง ลักษณะของกลุ่ม
พฤติกรรม และกำรแสดงออกของผู้น ำในรูปแบบของกำรกระท ำท่ีสำมำรถพัฒนำได้ผ่ำนกำรฝึกฝน
และให้ควำมรู้ ท ำให้ศักยภำพจะสำมำรถตีควำมได้ในด้ำนของทักษะ ควำมรู้  

 
2.3.2.2. ทฤษฎีและแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัศักยภาพของผู้น า 
แนวคิดด้านศักยภาพของ Spencer and Spencer (1993) 
แนวคิดดงักล่าวถูกอธิบายโดย Spencer and Spencer (1993) ซ่ึงไดมี้การแบ่งกลุ่มศกัยภาพ

หลกัเป็น 6 กลุ่มใหญ่ ในแต่ละกลุ่มจะเป็นการอา้งถึงศกัยภาพท่ีผูน้ าระดบัต่าง ๆ ในองค์กรตอ้งมี
ตั้งแต่ระดบัหวัหนา้งาน (First line supervisor) ผูจ้ดัการระดบักลาง (Middle Manager) และผูบ้ริหาร
ระดับสูง (Executive) ซ่ึงจะมีการลดหลั่นของศักยภาพท่ีหัวหน้างานจะมีศักยภาพหลัก (Core 
Competency) นอ้ยกวา่ และเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ในระดบัสูงข้ึนไป ดงันั้นจึงท าให้กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง
จะเป็นกลุ่มท่ีตอ้งมีศกัยภาพหลกัรวมในทุกดา้นมากท่ีสุด โดยท่ีมีการแบ่ง 6 กลุ่มศกัยภาพหลกัดงัน้ี  

- ศกัยภาพดา้นความส าเร็จและการปฏิบติังาน หมายถึงศกัยภาพส่วนบุคคลในการปฏิบติังาน
ให้ส าเร็จตามท่ีองค์กรตอ้งการ ซ่ึงเป็นกลุ่มศกัยภาพท่ีผูน้ าระดบัสูง (Executive) มกัจะมี 
เพราะคนกลุ่มน้ีตอ้งเป็นผูผ้ลกัดนัให้เกิดความส าเร็จในองค์กร เป็นกลุ่มท่ีให้ความส าคญั
กบัภาพรวมขององค์กร ความเส่ียง การคิดเชิงนวตักรรม การค านวณ และให้ความส าคญั
กบัก าไรขาดทุนขององคก์รมากกวา่กลุ่มผูจ้ดัการระดบักลางและหวัหนา้งานระดบัล่าง  

-  ศกัยภาพด้านความช่วยเหลือและการบริการบุคคลทัว่ไป (Helping and Human Service) 
หมายถึงความสมคัรใจในการคิดและช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานรอบขา้ง การศึกษาวิจยัพบวา่ 
ศกัยภาพส่วนน้ีเป็นศกัยภาพท่ีส าคญัของบุคคลทัว่ไปท่ีองค์กรตอ้งการ แต่อาจจะไม่ใช่
ศกัยภาพหลกัของผูจ้ดัการระดบัสูง 

- ศกัยภาพด้านผลกระทบและการโน้มน้าวใจ (Impact and Influencer) เป็นทกัษะส าคญัท่ี
ผูน้  าทุกคนตอ้งมี โดยเฉพาะผูบ้ริหารระดบักลางท่ีตอ้งให้ความส าคญักบัการสร้างเครือข่าย
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ระหว่างเพื่อนร่วมงาน โดยผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีศกัยภาพในส่วนน้ีมกัจะสามารถดึงใจ
พนกังานไดม้ากท่ีสุดในรูปแบบท่ีพูดและท าใหเ้ขา้ถึงพนกังาน (Walk the Talk) อีกดว้ย 

- ศกัยภาพดา้นความสามารถในการจดัการ (Managerial) เป็นส่วนท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงและ
ระดบักลางตอ้งให้ความส าคญัอยา่งมาก จากงานวิจยัของ Spencer and Spencer (1993) ได้
แสดงให้เห็นวา่ ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการท่ีกลา้พูด กลา้ตดัสินใจ กลา้เผชิญหนา้กบัปัญหากบั
คนอ่ืน ๆ  ในองคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะมีผลงานดีกวา่คนท่ีไม่สามารถจดัการคนในองคก์ร  

- ศกัยภาพดา้นการรับรู้ (Cognitive) หรือการวิเคราะห์ภาพรวมขององค์กร เป็นศกัยภาพท่ี
ส าคญัส าหรับผูบ้ริหารเช่นกนั ซ่ึงเก่ียวโยงกบัการวเิคราะห์หากลยทุธ์ และก าหนดวสิัยทศัน์
ขององคก์ร 

- ศกัยภาพดา้นประสิทธิภาพส่วนบุคคล (Personal Effectiveness) เป็นส่ิงท่ีผูน้  าทุกกลุ่มตอ้ง
พฒันาเป็นส่วนท่ีเก่ียวโยงกบัตวัตนและการเขา้ใจตนเอง ประกอบไปดว้ยความสามารถใน
การควบคุมตวัเอง (Self-Control) ความมัน่ใจในตวัเอง (Self-confidence) ความสามารถใน
การปรับตวั (Flexibility) ความยดึมัน่กบัองคก์ร (Organizational Commitment)  

  
 แต่ละกลุ่มศกัยภาพจะประกอบไปดว้ยศกัยภาพยอ่ยดงัตารางท่ี 2.14 
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ตารางท่ี 2.14 กลุ่มศกัยภาพตามแนวคิด Spencer and Spencer (1993) 

 กลุ่มของศักยภาพ ลกัษณะศักยภาพ 
1 กลุ่มความส าเร็จและการ

ปฏิบติังาน (Achivement and 
Action)  

1. ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ (Achievement Assessment)  
2. การเคารพค าสั่ง คุณภาพของงาน และความแม่นย  า (Concern For 

Order, Quality And Accuracy)  
3. การริเร่ิมสร้างสรรค ์(Initiative)  
4. การหาขอ้มูลเพิ่มเติม (Information Seeking)  

2 กลุ่มความช่วยเหลือและการ
บริการบุคคลทัว่ไป (Helping 
and Service)  

5. การท าความเขา้ใจความต่างระหวา่งบุคคล (Interpersonal 
Understanding)  

6. การบริการลูกคา้ (Customer Service Orietation)  
3 ผลกระทบและการโนม้นา้วใจ 

(Impact and Influencer)  
7. ผลกระทบ และ การโนม้นา้วใจ (Impact and Influence)  
8. การตระหนกัถึงองคก์ร (Organization Awareness)  
9. การสร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Building)  

4 ความสามารถในการจดัการ 
(Managerial)  

10. การพฒันาคนอ่ืน (Developing Others)  
11. ตรงไปตรงมา (Directiveness Assertiveness)  
12. การท างานร่วมกนัและการท างานเป็นทีม (Teamwork and 

Cooperation)  
13. ผูน้  าทีม (Team Leadership)  

5 การรับรู้ (Cognitive)  14.  การวเิคราะห์ขอ้มูล (Analytical Thinking)  
15. การมองภาพแบบองคร์วม (Conceptual Thinking)  
16.ความเช่ียวชาญทางดา้นเทคนิค (Technical/Professional/Managerial 

expertise)  
8 ประสิทธิภาพส่วนบุคคล 

(Personal Effectiveness)  
17. ความสามารถในการควบคุมตวัเอง (Self-control)  
18. ความมัน่ใจในตวัเอง (Self-confidence)  
19. ความสามารถในการปรับตวั (Flexibility)  
20. ความยดึมัน่กบัองคก์ร (Organizational Commitment)  

 

ทีม่า: Spencer and Spencer (1993) 
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แนวคิดศักยภาพผู้น าตามแนวคิดศักยภาพ 5 ประเภทของ Tucker และ Cofsky 
 จากแนวคิดของ Tucker and Cofsky ได้กล่าวถึง 5 องค์ประกอบหลกัของศกัยภาพไวว้่า 
ศกัยภาพประกอบไปดว้ย 5 ส่วนหลกั ประกอบไปดว้ย 

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึงความสามารถในการเรียนรู้ของคนแต่ละคน  
2. ทกัษะ (Skills) หมายถึงความสามารถของคนแต่ละคนในการปฏิบติัการ 
3. แนวคิดและคุณค่าท่ีมีต่อตนเอง (Self concept and Values) หมายความรวมถึงทศันคติ 

คุณค่า และมุมมองท่ีมีต่อตนเอง ซ่ึงรวมถึงความมัน่ใจในตนเอง  
4. ลักษณะนิสัย (Traits) ซ่ึงหมายถึงลักษณะบุคลิกภาพ และวิธีการตอบสนองกับ

สถานการณ์หรือขอ้มูลท่ีไดรั้บ มกัเป็นส่ิงท่ีเป็นพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิด  
5. แรงผลกัดนั (Motives) ซ่ึงรวมถึงอารมณ์ ความตอ้งการ ความตอ้งการทางกายภาพ  

(Chouhan and Srivastava, 2014) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.21 
 

 
 

ภาพท่ี 2.21 ความเช่ือมโยงของท่ีมาของศกัยภาพของผูน้ าท่ีน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์
ทีม่า: Chouhan and Srivastava (2014) 

 
แนวคิดศักยภาพของผู้น าโดย Young และ Dulewicz  

 Young and Dulewicz (2005) ไดท้  าการศึกษาลกัษณะของผูน้ าท่ีมีลกัษณะนิสัยชอบสั่งการ 
ว่าคนเหล่าน้ีตอ้งมีศกัยภาพพิเศษด้านไหนบา้งจึงจะประสบความส าเร็จในการเป็นผูน้ า แนวคิด
ดงักล่าวไดมี้การเสนอวา่ผูน้ าท่ีเก่งจะตอ้งมีความสามารถในการรับมือ 3 ประเด็นหลกัใหไ้ดคื้อ  

- ความสามารถในการรับมือกบัความทา้ทาย (Coping with Challenge) รวมถึงความสามารถ
ในเชิงวสิัยทศัน์ 

- ความสามารถในการรับมือกบัการเปล่ียนแปลง (Coping with Change)  
- ความสามารถในการรับมือกบัความซบัซอ้น (Coping with Complexity)  
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 โดยกล่าววา่ผูท่ี้เป็นผูน้ าในยคุใหม่ตอ้งมีศกัยภาพในประเด็นดงักล่าวขา้งตน้ในการเป็นผูน้ า
ท่ีดี และถา้ผูน้ าคนใดสามารถรับมือกบัทั้งสามประเด็นขา้งตน้ไดจ้ะท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถ
ท่ีจะคิดในเชิงวิสัยทศัน์ในการท างานให้ส าเร็จได ้สามารถเช่ือมโยงให้ทีมงานและทรัพยากรท่ีมีอยู่
จ  ากดัสามารถประสานกนัไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นตวัอยา่งของการแสดงบทบาท หนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ท่ีเหมาะสมในการท างาน และน าไปสู่ความส าเร็จไดใ้นทา้ยท่ีสุด โดยองคป์ระกอบยอ่ยในศกัยภาพ
หลกัขา้งตน้แสดงดงัในตารางเรียง 
 
ตารางท่ี 2.15 กลุ่มศกัยภาพของผูน้ าตามแนวคิด Young and Dulewicz (2005) 

ความท้าทาย (Challenge) การเปลีย่นแปลง (Change) ความซับซ้อน (Complexity) 

• การท าความเขา้ใจเจตนาของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

• การก ากบัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติังาน 

• การตดัสินใจภายใตเ้วลาท่ีก าหนด 
• ความมุ่งมัน่ 

• การก าหนดทิศทาง 
• ความเขา้กบัทีมงาน 
• การจูงใจ 
• ความเช่ียวชาญในส่ิงท่ีท า 

• การวางแผนและก าหนดงบ 
• การก ากบัดูแลผูค้น 
• การควบคุมและแกไ้ขปัญหา 
• การควบคุมสภาพแวดลอ้ม 

 

ทีม่า: Young and Dulewicz (2005, p. 230) 
 

แนวคิดโมเดลศักยภาพของผู้น าระดับโลก (The Global Leadership Competency Model) 
 แนวคิดดงักล่าวมาจาก Tubbs and Schulz (2006) ซ่ึงไดก้ล่าวว่าลกัษณะของศกัยภาพผูน้ า
สามารถแสดงออกมาในรูปแบบของความทบัซอ้นในมุมมองต่าง ๆ ดงัภาพท่ี 2.22 
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ภาพท่ี 2.22 ลกัษณะศกัยภาพ คุณค่า และบุคลิกภาพหลกัของผูน้ า 
ท่ีมา:  Tubbs and Schultz (2006, p. 33) 
 

ภาพท่ี 2.22 แสดงให้เห็นวา่บุคลิกภาพเป็นแกนหลกัท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนจากภายในท่ีส่งผล
ให้คนแต่ละคนให้คุณค่ากบัส่ิงท่ีต่างกนั และจากคุณค่าท่ีต่างกนัท าให้แต่ละคนเลือกท่ีจะแสดง
ศกัยภาพท่ีแตกต่างกนัออกมา โดยรายละเอียดในแต่ประเด็นต่าง ๆ ประกอบดว้ย 

- บุคลิกภาพหลกัส่วนบุคคล: บุคลิกภาพส่วนบุคคลเหล่าน้ีมกัจะเป็นส่ิงท่ีติดตวัมาตั้งแต่เด็ก 
และไม่ค่อยมีการเปล่ียนแปลงแมว้า่เวลาจะผา่นไปตาม 

- คุณค่า หมายถึงการตีความและการให้ความส าคญักบัส่ิงต่าง ๆ รอบตวัท่ีต่างกนัของคนแต่
ละคน ส่วนน้ีเป็นส่วนท่ีอาจมีการเปล่ียนแปลงถา้ไดรั้บขอ้มูล หรืออยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ี
ต่างออกไป 

- ศกัยภาพ หมายถึง ลกัษณะทางพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา หรือหมายถึงทกัษะท่ีแตกต่างกนั
ของแต่ละคนในรูปแบบของศกัยภาพท่ีหลากหลาย (Meta-Competencies) ซ่ึง Tubbs and 
Schultz ได้ท าการส ารวจลกัษณะของผูน้ าทัว่โลกจ านวน 90,000 ราย และสรุปเก่ียวกบั
ลกัษณะของพฤติกรรมของผูน้ าระดบัสากลเอาไว ้7 ประเด็นหลกัดงัแสดงในภาพท่ี 2.23 
โดยท่ีรายละเอียดของแต่ละศกัยภาพประกอบไปดว้ย 

 

บคุลกิภาพหลกั 

คณุคา่ 
(Value)  

ศกัยภาพ 
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ภาพท่ี 2.23 กลุ่มศกัยภาพของผูน้ าตามแนวคิด Global Leadership Competency Model 
ท่ีมา: Tubbs and Schultz (2006, p. 33) 
 
1. ทศันคติเป็นทุกอยา่ง (Attiude is everything) โดยใหค้  าอธิบายวา่การท าตามความปรารถนาส่วน

บุคคลให้ส าเร็จเป็นส่ิงส าคญั แต่ส่ิงท่ีส าคญัยิ่งกว่าคือการท าให้ความปรารถนานั้นตรงกบั
วสิัยทศัน์ขององคก์รดว้ย การแสดงออกถึงความสามารถในการรับมือกบัความแตกต่างทางดา้น
ศกัยภาพของแต่ละคน ซ่ึงทศันคติในท่ีน้ีจะมีความหมายรวมถึงความมัน่ใจในตนเอง และมัน่ใจ
ในคนอ่ืนดว้ย  

2. ผูน้ าคือแรงผลกัดนั (Leadership The Driving Force) ซ่ึงหมายถึง การมุ่งหาความส าเร็จเป็นส่ิงท่ี
สะทอ้นความเป็นผูน้ าผ่านการโน้มน้าว การสร้างทีม และการพฒันาอยา่งไม่ส้ินสุดไดอ้ยา่งดี
ท่ีสุด คนท่ีเป็นผูน้ าตอ้งสามารถสร้างความไวว้างใจ ความสัมพนัธ์อนัดี ควบคู่ไปกบัการสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างานผา่นการให้ค  าปรึกษา การประเมินผลงาน การเป็นแบบอยา่งท่ีดีใน
การท างาน ทั้งหมดน้ีเป็นหนา้ท่ีของคนท่ีเป็นผูน้ าท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนในการสร้างความส าเร็จ
ใหก้บัการท างาน  

3. การ ส่ือสารหรือ เ สียงจากผู ้น า  (Communication, The Leader’s Voice)  การ ส่ือสาร ท่ี มี
ประสิทธิภาพนบัเป็นอีกหน่ึงปัจจยัส าคญัในการสร้างทีมงาน  ซ่ึงรวมถึงความสามารถในการ
แสดงออกอารมณ์ทางบวก การฟัง การใชว้จันภาษาและอวจันภาษาในการส่ือสาร การใชท้กัษะ
ในการเจรจาต่อรอง การเลือกใช้ค  าท่ีท าให้ทีมงานเกิดก าลงัใจในการท างาน และการพูดเพื่อ
ก่อให้เกิดการร่วมกนัแสดงความคิดเห็น การลดการนินทา การใช้เทคนิคในการน าเสนอ ส่ิง
เหล่าน้ีลว้นแต่เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นในการบริหารงานดว้ยกนัทั้งส้ิน  
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4. นวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์ (Innovation and Creativity) เป็นศกัยภาพท่ีรวมถึงการสร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมใหม่ ๆ การกระตุน้ให้คน
ร่วมกนัคิดและเสนอความคิด ร่วมกนัตดัสินใจ กระตุน้ให้คนพฒันาความคิดสร้างสรรค์ของ
ตวัเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบนัของธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีการคิดสร้างสรรค์เขา้มามีบทบาท
หลกัในการสร้างให้เกิดความส าเร็จ นวตักรรมนบัเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีใช้ตดัสินความอยู่รอด
ขององคก์ร ดงันั้นหวัขอ้น้ีจึงจ าเป็นและตอ้งใหค้วามส าคญัอยา่งมาก  

5. การน าการเปล่ียนแปลง (Leading Change) หมายถึงความสามารถในการน าการเปล่ียนแปลง
แบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Change) มาสู่องค์กร รวมถึงความสามารถในการสร้าง
การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง การสร้างระบบท่ีช่วยใหค้นรักการเปล่ียนแปลง และปรับตวัต่อส่ิงใหม่ 
ๆ อยา่งต่อเน่ือง การพฒันาตวัแทนผูส้ร้างการเปล่ียนแปลง (Change Agent) การกระตุน้ให้คน
คิดและวเิคราะห์ถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยูเ่สมอ  

6. ทีมงานและผูต้าม (Teamwork and Fellowership) ศกัยภาพดงักล่าวรวมถึงความสามารถของคน
ในทีม ไม่ว่าจะเป็นการตดัสินใจแก้ไขปัญหาภายใต้กรอบการให้และรับรางวลั การรักษา
การเมืองภายในองค์กร การสร้างความมุ่งมัน่ให้เกิดกบัทีมงาน การพฒันาการท างานอย่าง
ต่อเน่ืองของพนกังานและทีมงานเอง  

7. การท าความเขา้ใจภาพกวา้ง (Understanding the Big Picture) คนท่ีจะเป็นผูน้ าไดต้อ้งแสดงให้
เห็นถึงศกัยภาพรอบด้านของตวัเองได้ด้วย บุคคลนั้นต้องการสามารถท าความเข้าใจการ
เช่ือมโยงของส่วนงานต่าง ๆ ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนในมุมมองท่ีใหญ่ข้ึน  

 
แนวคิดศักยภาพของผู้น าโดย Goleman, Boyatzis and McKee (2013, pp. 39-45) 
แนวคิดของ Goleman, Boyatzis, and McKee (2013) กล่าวถึงความสามารถในการพฒันา

ภาวะผูน้ า ไดก้ล่าวถึงศกัยภาพของผูน้ าในมุมมองของสองดา้นหลกัคือ ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพ
ส่วนบุคคล และศกัยภาพในการอยูร่่วมกนัในสังคม โดยอธิบายในรูปแบบของความฉลาดทางดา้น
อารมณ์และความรู้สึกในดา้นต่าง ๆ ของตวัผูน้ าเอง (Emotional Intelligence) แนวคิดดงักล่าวไดมี้
การอา้งถึงลกัษณะของศกัยภาพดงัแสดงในตารางท่ี 2.16 
 
 
 
 
 



97 
 

 

ตารางท่ี 2.16 กลุ่มศกัยภาพของผูน้ าตามแนวคิด Goleman  

ศักยภาพส่วนบุคคล (Personal Competence) ศักยภาพต่อสังคมส่วนรวม (Social Competence) 

การตระหนกัรู้ในตนเอง 
(Self-awareness) 

การควบคุมตนเอง 
(Self-management) 

การตระหนกัรู้ในสังคม 
(Social-awareness) 

การควบคุมสังคม 
(Social-management) 

• การรับรู้ทางอารมณ์ 
(Emotional Self-
awareness)  

• การประเมินตวัเองไดอ้ยา่ง
แม่นย  า (Accurate Self-
Assessment)  

• ความมัน่ใจในตนเอง (Self 
Confidence)  

• การควบคุมอารมณ์ของ
ตนเอง (Emotional Self-
Control)  

• ความโปร่งใส 
(Transparency)  

• ความสามารถในการปรับตวั
(Adaptability) 

• การมุ่งหวงัความส าเร็จ 
(Achievement)  

• ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
(Initiative)  

• การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism)  

• ความเห็นอกเห็นใจ 
(Empathy)  

• การตระหนกัถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึน
ในสงัคม (Organization 
Awareness)  

• การใหก้ารบริการ 
(Service)  

• การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspirational Leadership)  

• การโนม้นา้วใจ (Influence)  
• การพฒันาผูอ่ื้น 
(Developing others)  

• ตวักระตุน้การเปล่ียนแปลง 
(Change Catalyst)  

• การบริหารความขดัแยง้ 
(Conflict Management)  

• การสร้างความผกูพนัธ์ 
(Building Bonds)  

• การท างานเป็นทีมและการ
ร่วมมือกนั (Teamwork and 
Collaboration)  

 

ทีม่า: Goleman, Boyatzis, and McKee (2013, p. 39) 
 

แนวคิดดงักล่าวมีความเช่ือว่า ในการพฒันาศกัยภาพของคนต้องเร่ิมต้นพฒันาจากการ
เขา้ใจและตระหนักรู้ก่อนว่า บุคคลนั้นยงัขาดอะไรและตอ้งการพฒันาในส่วนใดเพิ่มเติม โดยมี
หวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งศกัยภาพดา้นการคน้หาตนเองอยูส่ามดา้น ทั้งน้ีทั้งนั้น การเรียนรู้และตระหนกัถึง
ศกัยภาพจะไม่มีประโยชน์ถ้าบุคคลเหล่านั้นไม่รู้ว่าจะน ามาใช้กบัตวัเองอย่างไร จึงเป็นท่ีมาของ
ศกัยภาพกลุ่มท่ีสองในเร่ืองของการควบคุมตนเอง ซ่ึงประกอบไปด้วยศกัยภาพหลกัท่ีเก่ียวขอ้ง
จ านวน 6 ประเด็น  

เม่ือท าความเขา้ใจเก่ียวกบัศกัยภาพของตนเองได้แลว้ ตอ้งวิเคราะห์ถึงการเขา้ใจบุคคล
รอบขา้งดว้ย เป็นการคน้หาศกัยภาพ หรือการท าความเขา้ใจส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ซ่ึงประกอบไป
ดว้ยศกัยภาพหลกัท่ีเก่ียวขอ้งจ านวนสามกลุ่ม และสุดทา้ยเม่ือรู้ถึงสถานการณ์และศกัยภาพของคน
รอบตวัแลว้ จ  าเป็นอยา่งยิ่งท่ีคนเป็นผูน้ าตอ้งสามารถควบคุมหรือจดัการคนรอบขา้งให้ไดด้ว้ย โดย
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อาศยัศกัยภาพกลุ่มท่ีส่ี ซ่ึงประกอบดว้ย 7 องคป์ระกอบหลกั เม่ือรวมทั้งหมดแลว้แนวคิดดงักล่าวได้
มีการแบ่งกลุ่มศกัยภาพหลกัออกเป็น 18 กลุ่ม 

 
2.3.2.3. ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัศักยภาพของผู้น า 

 ศกัยภาพของผูน้ าเป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนในช่วงปีคศ. 1960 โดย McClelland ซ่ึงมีจุดประสงค์
เพื่อแสดงความสัมพนัธ์ถึงประสิทธิภาพการท างานว่า คนท่ีเก่งไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นคนท่ีมีผลงานดี
และท างานได้ดี แต่คนท่ีท างานได้ดีจะเป็นคนท่ีมีศักยภาพ ซ่ึงสามารถน าแนวคิดและทฤษฎี
ศกัยภาพมาสรุปไดด้งัตารางท่ี 2.17 
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ตารางท่ี 2.17 สรุปแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพท่ีพึงประสงคข์องผูน้ า 

Spencer and Spencer 
Competency Model 

Tucker and Cofsky 
Competency Model 

Young and Dulewicz 
Competency Model 

Tubbs and Schulz 
Competency Model 

Goleman, Boyatzis and  
McKee Competency Model 

- ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ 
- การเคารพค าสัง่  
- การร่ิเร่ิมสร้างสรรค ์
- การหาขอ้มูลเพ่ิมเติม 
- การท าความเข้าใจความต่างระหว่าง

บุคคล 
- การบริการลูกคา้ 
- ผลกระทบการโนม้นา้วใจ 
- การตระหนกัถึงองคก์ร 
- การสร้างความสมัพนัธ์ 
- การพฒันาคนอ่ืน 
- ความตรงไปตรงมา 
- การท างานร่วมกนั 
- ผูน้ าทีม 
- การวิเคราะห์ขอ้มูล 
- การมองภาพรวม 
- ความเช่ียวชาญดา้นเทคนิค 
- การควบคุมตนเอง 
- การปรับตวั 
- ความมัน่ใจในตนเอง 
- ความยดึมัน่กบัองคก์ร 

- ความรู้ 
- ทกัษะ 
- มุมมองต่อตนเอง 
- ลกัษณะนิสยั 
- แรงผลกัดนั 

ความท้าทาย 
- ก า ร ท า ค ว า ม เ ข้ า ใ จ เ จ ต น า ข อ ง

ผูบ้งัคบับญัชา 
- การก ากบัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน 
- การตด้สินใจภายใตเ้วลาท่ีก าหนด 
- ความมุ่งมัน่ 
 
การเปลีย่นแปลง 
- การก าหนดทิศทาง 
- ความเขา้กบัทีมงาน 
- การจูงใจ 
- ความเช่ียวชาญในส่ิงท่ีท า 
 
ความซับซ้อน 
- การวางแผน/งบ 
- การก ากบัดูแลผูค้น 
- การควบคุมและแกไ้ขปัญหา 
- การควบคุมสภาพแวดลอ้ม 

- การท าความเขา้ใจภาพกวา้ง  
- ทีมงานและผูต้าม  
- การน าการเปล่ียนแปลง 
- นวตักรรมและความคิดสร้างสรรค ์
- การส่ือสาร/เสียงจากผูน้ า 
- ผูน้ าคือแรงผลกัดนั 
- ทศันคติเป็นทุกอยา่ง 

- การรับรู้ทางอารมณ์  
- การประเมินตวัเองไดอ้ยา่งแม่นย  า 
- ความมัน่ใจในตนเอง 
- การควบคุมอารมณ์ของตนเอง  
- ความโปร่งใส  
- การปรับตวั 
- การมุ่งความส าเร็จ 
- ความคิดร่ิเร่ิม 
- การมองโลกในแง่ดี  
- ความเห็นอกเห็นใจ 
- การตระหนกัถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนในสงัคม  
- การให้การบริการ 
- การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational 

Leadership)  
- การโนม้นา้วใจ  
- การพฒันาผูอ่ื้น 
- ตวักระตุน้การเปล่ียนแปลง  
- การบริหารความขดัแยง้  
- การสร้างความผกูพนั 
- การท างานเป็นทีม และการร่วมมือกนั  

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั



 

 

จากขอ้มูลขา้งตน้ทั้งหมดจะเห็นว่าลกัษณะศกัยภาพของผูน้ ามีการแบ่งตามแนวคิดต่าง ๆ 
ขา้งตน้มาจดักลุ่มรวมแลว้จะสามารถแบ่งกลุ่มหลกัของศกัยภาพท่ีคลา้ยคลึงไดเ้ป็น 4 กลุ่มหลกัคือ  

1. กลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติังานใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์ เช่น ความตรงไปตรงมา การยดึมัน่
กบัองคก์ร ความมุ่งมัน่ในการท างาน ความเช่ียวชาญเฉพาะตวั 

2. กลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีเหมาะสมของผูน้ า เช่น การควบคุมตนเอง การตระหนกัรู้
ถึงความสามารถของตนเอง การปรับตวั การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

3. กลุ่มความสัมพนัธ์กับสังคม เช่น การสร้างความสัมพนัธ์ การท าความเข้าใจความ
ตอ้งการขององคก์ร การควบคุมสภาพแวดลอ้ม  

4. กลุ่มพฤติกรรมและทกัษะในการบริหารคน เช่น การบริหารทีมงาน การส่ือสาร การ
ก าหนดวสิัยทศัน์ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง  

 
2.3.2.4 ลกัษณะศักยภาพอ่ืน ๆ  

 นอกเหนือจากประเด็นดา้นศกัยภาพดงัท่ีกล่าวถึงในหวัขอ้ 2.3.2.3 แลว้ ยงัมีประเด็นอ่ืน ๆ 
ท่ีมกัจะถูกกล่าวถึงอีกเช่น 
 ลกัษณะศกัยภาพดา้นการโนม้นา้วใจ (Convincing) 
 Bursk, E. C. (2006) ไดแ้สดงความคิดเห็นถึงความสามารถในการขายวา่มีความจ าเป็นอยา่ง
มากในโลกธุรกิจปัจจุบนั โดยท่ีการขายในปัจจุบนัตอ้งเป็นการขายโดยไม่กดดนัผูท่ี้ตอ้งการโนม้
นา้ว เป็นการขายความคิดโดยท่ีผูรั้บสารมีอ านาจในการตดัสินใจ วธีิการสร้างความน่าเช่ือถือในการ
โน้มน้าวสามารถท าไดด้ว้ยการส่ือสารอย่างจริงใจ มุ่งเน้นท่ีการเสนอประโยชน์หรือคุณค่าท่ีผูรั้บ
สารตอ้งการอยา่งแทจ้ริง  
 Robbins, T. (2010) ไดแ้สดงความคิดเห็นถึงพลงัของความสามารถในการโนม้นา้วใจผูอ่ื้น
เช่นกนั โดยกล่าวว่า ความสามารถในการโน้มน้าวใจเป็นทกัษะท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีตอ้งพฒันาเพื่อจะ
ประสบความส าเร็จ เพราะถา้ไม่สามารถโนม้นา้วให้คนเช่ือไดค้วามคิดท่ีไดคิ้ดเอาไวจ้ะไดรั้บการ
สานต่อ ทรัพยากรท่ีตอ้งการจะไม่ไดม้าโดยง่าย การส่ือสารเพื่อให้ทั้งโลกเขา้ใจจะไม่เกิดข้ึน โดย 
Robbins ไดก้ล่าววา่ “ในโลกของการโนม้นา้วใจ คุณเป็นคนท่ีโนม้นา้วคนอ่ืนหรือไม่ถูกคนอ่ืนโนม้
นา้ว คุณสามารถเป็นคนท่ีก าหนดเส้นทางของคุณเอง หรือใหค้นอ่ืนมาก าหนดเส้นทางให ้ทกัษะใน
การโนม้นา้วใจน้ีเองจะท าให้คุณสามารถควบคุมส่ิงต่าง ๆ ได ้ในฐานะบุคคลตน้แบบใหก้บัทีมงาน 
คนท่ีสามารถโนม้นา้วใจคนอ่ืนไดจ้ะไดเ้ป็นผูน้ าในฐานะผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ ในขณะท่ีผูน้ าท่ีไม่
สามารถโนม้นา้วใจคนอ่ืนไดจ้ะอยูใ่นฐานะเผด็จการ” นอกจากน้ี Robbins ยงักล่าวอีกวา่ “พลงัการ
ขบัเคล่ือนองค์กรคือความสามารถในการโนม้นา้วใจ อยา่งเช่นถา้ผูน้ าคนใดเป็นนกัโนม้นา้วใจท่ีขา
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ขาด ผูน้ านั้นสามารถโนม้นา้วคนบางคนใหม้าช่วยเป็นขาแทนได ้ถา้คุณท าธุรกิจโดยขาดเงินทุนคุณ
สามารถหานกัลงทุนมาลงเงินให้ได ้ความสามารถในการโน้มน้าวใจนบัเป็นทกัษะท่ีจะสร้างการ
เปล่ียนแปลง ถา้คุณเป็นนกัโนม้นา้วใจและมีสินคา้หรือบริการท่ีดีคนจะซ้ือจากคุณ แต่ต่อให้คุณมี
ความคิดท่ีดีมากแต่ไม่มีคนซ้ือมนั ความคิดนั้นไม่มีประโยชน์ การโน้มน้าวใจคือความหมายของ
ชีวติ มนัเป็นทกัษะท่ีส าคญัท่ีมนุษยทุ์กคนตอ้งพฒันาใหไ้ด”้ 
 
 จากงานวิจยัขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ลกัษณะศกัยภาพของผูท่ี้มีความเช่ียวชาญเชิงปฎิบติัการ 
(Specialist) ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-Controlling) ความสามารถในการสร้าง
ความสัมพนัธ์ (Relationship) ความสามารถในการบริหารคน (People Management) นอกจากน้ียงัมี
งานวิจยัเพิ่มเติมท่ีกล่าวถึงศกัยภาพอ่ืนๆอีก อาทิ ความสามารถในการโน้มน้าวใจ (Convincing) ท่ี
ถูกพิจารณาวา่เป็นศกัยภาพของผูน้ าเช่นกนั 
 
2.3.3 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัการแนวทางการสร้างและพฒันาภาวะผู้น า 

 2.3.3.1 แนวคิดและทฤษฎีหลักในการพฒันาภาวะผู้น า 
 การคน้หาภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องกลุ่มผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัแมว้า่จะเป็นส่ิงท่ีส าคญั แต่
ถา้ไม่สามารถพฒันาหรือปลูกฝังแนวคิดภาวะผูน้ าดงักล่าวให้เกิดการพฒันาอย่างแทจ้ริงได ้การ
พฒันากรอบแนวคิดตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าไร้ความหมาย ดงันั้นงานวิจยัของ George(2012), Samani 
and Thomas (2016), Fernández-Aráoz, Roscoe and Aramaki (2017) และอ่ืน ๆ จึงได้เสนอแนะ
แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าใหแ้ก่ผูน้ าในองคก์รดงัน้ี  

1.  การพฒันาผา่นการสร้างสภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสม (Ecosystem) 
 Feld (2012) ได้แสดงความคิดเห็นถึงการสร้างภาวะผูน้ า และการพฒันาผูป้ระกอบการ
สตาร์ทอพัผา่นการสร้างระบบนิเวศ (Ecosystem) หรือการสร้างชุมชน (Community) ท่ีเหมาะสมให้
กลุ่มสตาร์ทอพัท่ีมีความคิดเห็นคลา้ยกนั และตอ้งการเสริมความรู้ร่วมกนัมาอยู่ในชุมชนเดียวกนั 
โดยการสร้างชุมชนมิไดห้มายความเพียงการสร้างท่ีอยูร่่วมกนัดา้นสถานท่ีเท่านั้น แต่รวมถึงการจดั
กิจกรรมเพื่อใหผู้ค้นต่าง ๆ ไดม้ารวมตวัแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกนัดว้ย การสร้างระบบนิเวศท่ี
เหมาะสมตอ้งอาศยัความร่วมมือทั้งภาครัฐไม่ว่าจะเป็นการสร้างระบบภาษี ระบบเศรษฐกิจ และ
สังคมท่ีเหมาะสม และต้องอาศัยความร่วมมือของภาคเอกชนท่ีช่วยกันผลักดันเศรษฐกิจเชิง
นวตักรรมท่ีผูป้ระกอบการแต่ละรายเนน้การพฒันาองคก์รผา่นการสร้างนวตักรรมใหม่มากกว่าการ
ชิงความไดเ้ปรียบผา่นสงครามราคา 
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 George (2012) ได้แสดงความคิดเห็นถึงการพฒันาภาวะผูน้ าระดบัโลกในบทความแนว
ทางการพฒันาผูน้ ายุคใหม่คลา้ยกบัแนวคิดขา้งตน้กล่าวคือการพฒันาภาวะผูน้ าในองคก์รสามารถ
ท าได้ผ่านการพฒันาแนวทางหลกั 4 ประการคือ ประการแรกการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีมีความ
หลากหลายของบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิ วยัวุฒิ เช้ือชาติ แนวทาง ทศันคติ และอ่ืน ๆ ท่ีแตกต่างกนัมาอยู่
ร่วมกนั เพื่อให้ผูน้  าแต่ละคนสามารถเรียนรู้และตระหนกัถึงความแตกต่างของคน และเรียนรู้ท่ีจะ
บริหารความแตกต่างของคน ประการท่ีสองคือการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้ท่ีคุณค่าดา้นความ
แตกต่างของคน มากกว่าการเน้นท่ีล าดบัขั้นของอ านาจ ประการท่ีสาม การสร้างโปรแกรมการ
พฒันาภาวะผูน้ าอยา่งจริงจงัในองคก์ร ไม่วา่จะดว้ยการจดัอบรม การโคช้ช่ิง หรือการสร้างโอกาส
ให้บุคคลนั้นไดท้ดลองสร้างผลงานของตนเอง และสุดทา้ยคือการประยกุตห์ลาย ๆ แนวทางในการ
พฒันาผูน้ า เช่น การจดัใหมี้การนัง่สมาธิ การจดัช่วงเวลาเปิดใจเพื่อใหค้นในองคก์รร่วมพูดคุยความ
ในใจกบัเพื่อนร่วมงานทุกคนอยา่งตรงไปตรงมา  
 
2. การพฒันาผา่นการฝึกอบรม (Training) 
 Cosh, Duncan, et al. (1998) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาผา่นการอบรมเป็นแนวทางการอยู่รอดท่ี
ส าคญัของผูป้ระกอบการรายย่อย เน่ืองจากการอบรมมีความหลากหลาย และสามารถช่วยพฒันา
ผูเ้รียนให้เช่ียวชาญ สามารถท าความเขา้ใจในส่ิงท่ีท าอยูอ่ยา่งรู้ลึก รู้จริงไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว ทั้งยงั
ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัให้กบัตวัเองและองคก์ร และน าไปสู่การยกระดบัมาตรฐาน
ตวัเองไม่วา่จะเป็นดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการท าธุรกิจ และดา้นการบริหารคนของตนเองให้สูงข้ึน การ
อบรมจึงถือเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาและเพิ่มคุณค่าใหก้บัตวัเองท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ 
 
3. การพฒันาผา่นการโคช้ช่ิง และระบบพี่เล้ียง (Coaching and Mentoring) 
 Parsloe and Leedham (2009) ได้แสดงความคิดเห็นว่าการท าการโค้ชช่ิง และการสร้าง
ระบบพี่เล้ียงเป็นกระบวนการท่ีผูท่ี้เป็นโคช้ หรือ พี่เล้ียงช่วยตั้งค  าถามท่ีเหมาะสม คอยสนบัสนุน
เพื่อใหค้นผูท่ี้เป็นโคช้ช่ี หรือ ผูไ้ดรั้บการช่วยเหลือไดคิ้ดส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง เปรียบเหมือนกบัการ
พฒันาโดยท่ีมีความจ าเป็นตอ้งใหค้  าตอบแก่ผูไ้ดรั้บการโคช้ แต่เป็นกระบวนการท่ีผูท่ี้ไดรั้บการโคช้
ไดฝึ้กคิด วิเคราะห์ และท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง แนวทางดงักล่าวเหมาะสมอย่างยิ่งในการพฒันา
ผูน้ าในองค์กรเพราะเป็นกระบวนการท่ีช่วยเพิ่มความมัน่ใจในตวัเองให้กบัผูป้ระกอบการ (Self-
esteem/Self-confidence)  สามารถช่วยสร้างมุมมองใหม่ในการแข่งขนั สามารถเพิ่มทกัษะในการ
ตดัสินใจ และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
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4. การพฒันาผา่นการสร้างประสบการณ์ (Experiencing) 
 Samani and Thomas (2016)  ได้อธิบายแนวทางในการพัฒนาภาวะผู ้น าในองค์กร 
โดยเฉพาะในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรง โดยไดเ้สนอแนวทางสามรูปแบบ
หลกัคือ การเปิดโอกาสใหค้นกลุ่มน้ีไดส้ร้างสรรคผ์ลงานของตนเอง ใหบุ้คคลนั้นไดล้องท าส่ิงท่ีคน
คิดและเช่ือว่าถูกตอ้ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีตอ้งยิ่งให้ผูน้  าองคก์รไดเ้รียนรู้ความ
ผิดพลาดและเผชิญกับความท้าทายด้วยตนเอง โดยให้ทดลองท าส่ิงต่าง ๆ ในระดับ Pilot ท่ีมี
ผลกระทบจากความผิดพลาดไม่มาก นอกจากน้ียงัตอ้งเปิดโอกาสให้คนกลุ่มน้ีเรียนรู้ในการเอาตวั
รอดเม่ือเกิดปัญหา โดยไม่เขา้ไปช่วยแต่แรก และสุดทา้ยคือการเปิดโอกาสให้คนกลุ่มน้ีไดเ้ป็นผูน้ า
โดยไม่เขา้ไปแทรกแซง กล่าวโดยสรุปคือ แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีดีท่ีสุดคือการให้ผูน้ า
เหล่าน้ีไดล้องผิดลองถูก และมีโอกาสเจอปัญหาจริง แกปั้ญหาดว้ยตนเองในสถานการณ์จริงเพื่อ
เรียนรู้ท่ีจะแกไ้ขปัญหาและแสดงความสามารถของตวัเองออกมาใหม้ากท่ีสุด  
 
5. การพฒันาผา่นกระบวนการประเมินศกัยภาพ (Assessment) 
 Fernández-Aráoz, Roscoe, and Aramaki (2017) ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการ
ในการพฒันาผูน้ าในองค์กรคือ 1) การระบุลกัษณะศกัยภาพท่ีพึงประสงค์ดา้นภาวะผูน้ าท่ีองค์กร
ตอ้งการ 2) ท าการวดัศกัยภาพของผูน้ าท่ีพึงประสงค ์3) สร้างแนวทางในการเติบโต โดยระบุล าดบั
ขั้นของศกัยภาพท่ีเพิ่มข้ึนของบุคลากร และ4) สุดทา้ยคือการสร้างโอกาสให้บุคคลเหล่านั้นได้
แสดงออกถึงศกัยภาพของตน 
 นอกจากน้ี Quinn and Quinn (2016) ยงัไดแ้สดงความคิดเห็นถึงความส าคญัของการพฒันา
ภาวะผู ้น าผ่านการแนะน าในลักษณะสอนร่วมกับปฏิบัติงานไปด้วยกัน (On the job training) 
กล่าวคือ ในการพฒันาภาวะผูน้ าบุคคลนั้นควรจะมีพี่เล้ียงท่ีคอยดูแลอยู่ใกล้ ๆ โดยท่ีไม่เข้าไป
แทรกแซงในขณะปฏิบติังาน แต่จะมีหนา้ท่ีคอยช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาร้ายแรงจริง ๆ พี่เล้ียงเหล่าน้ี
มีหน้าท่ีในการให้ค  าแนะน า คอยให้ก าลังใจ และคอยดูเพื่อให้ค  าแนะน าอยู่ห่าง ๆ ในฐานะผู ้
สังเกตการณ์ วา่ส่ิงใดท่ีท าไดดี้แลว้ และมีจุดไหนท่ีควรพฒันาบา้ง 
 
6. การพฒันาผา่นการศึกษาผา่นผูท่ี้มีประสบการณ์มาก่อน (Shadowing) 
 Maxwell (2011) ได้กล่าวถึงแนวทางการพฒันาผูน้ า 5 ระดับ และแนะแนวทางในการ
พฒันาไปสู่ระดบัต่อไปดงัต่อไปน้ี  

1. ผูน้ าระดบัแรกคือผูน้ าตามต าแหน่ง เป็นผูน้ าท่ีได้รับการยกย่องว่าเป็นผูน้ าเพราะเป็นผู ้
วา่จา้ง เป็นหวัหนา้งานโดยต าแหน่ง ผูน้ ากลุ่มน้ีเป็นผูน้ าระดบัล่างสุดท่ีคนจะยอมท างานให้ 
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เพียงเพราะผูน้ าเหล่าน้ีมีผลประโยชน์ให ้แต่เม่ือใดตามท่ีหมดผลประโยชน์ ผูต้ามจะเลิกให้
ความเช่ือถือผูน้ าลกัษณะน้ีสามารถพฒันาไปสู่ขั้นต่อไปดว้ยการรับฟัง สังเกต และเรียนรู้
ทีมงาน สร้างทศันคติของการบริการ  

2. ผูน้ าระดบัท่ีสอง ผูน้ าระดบัความสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นผูน้ าระดบัท่ีสามารถดึงใจทีมงานและ
ผูร่้วมงานได ้คนกลุ่มน้ีเป็นท่ียอมรับวา่ท างานดว้ยแลว้สบายใจ แต่คนท่ีอยูด่ว้ยนาน ๆ เขา้
ถ้าไม่มีการพฒันาจะเลิกตาม ผูน้ ากลุ่มน้ีตอ้งพฒันาด้วยการเป็นตน้แบบของความทุ่มเท 
ประสิทธิภาพ และการสร้างสรรคผ์ลงานออกมาใหเ้ห็นประจกัษ ์ 

3. ผูน้ าระดบัท่ีสาม คือผูน้ าผลลพัธ์ เป็นคนท่ีสามารถสร้างสรรคผ์ลลพัธ์ท่ีตอ้งการไดจ้ริง และ
ตอ้งพฒันาเป็นผูน้ าในระดบัต่อไป  

4. ผูน้ าระดบัท่ีส่ี คือ ผูน้ าระดบัพฒันาคน ซ่ึงผูน้ าระดบัน้ีตอ้งฝึกฝนในการมองคน ใชค้นให้
ถูก รู้จกัการโคช้ช่ิงตวัเองและผูอ่ื้น โดยรู้วา่ผูน้  ามีลกัษณะนิสัยของผูน้ าขอ้ไหนท่ีท าให้ผูน้  า
ประสบส าเร็จ และพฒันาจุดแขง็ของตวัเองใหดี้ยิง่ข้ึนเร่ือย ๆ จึงจะไปสู่ผูน้ าระดบัสุดทา้ย  

5. ผูน้ าระดบัท่ีหา้ คือผูน้ า ณ จุดสุดยอด คือ ผูน้ าท่ีเป็นท่ีนบัถือ เป็นผูน้ าของผูน้ าอยา่งแทจ้ริง 
ทั้งหมดน้ี Maxwell ไดอ้ธิบายแนวทางการพฒันาโดยรวมทั้งหมดไวใ้นกระบวนการหลกั 5 

กระบวนการในการพฒันาผูน้ า คือฉนัท าและฝึกท าใหเ้ก่ง ฉนัท าและใหค้นรอบขา้งคอยดูและเรียนรู้
จากฉนั คุณฝึกท าและฉนัเป็นคนดูคุณเพื่อให้ฟีตแบ็ก คุณท าเองโดยท่ีไม่ตอ้งมีฉนัแลว้ และสุดทา้ย
คุณไปสอนคนอ่ืนต่อ นัน่เป็นกระบวนการในการสร้างผูน้ าในองคก์ร  
 
 กล่าวโดยสรุปคือ กระบวนการพฒันาภาวะผูน้ าให้เกิดข้ึนมีหลากหลายแนวทาง ข้ึนอยูก่บั
ความเหมาะสมและสถานการณ์ท่ีแตกต่างของแต่ละคน ดงัท่ี George (2012) ไดแ้สดงให้เห็นวา่การ
พฒันาผูน้ าไม่ไดเ้ป็นการใชแ้นวทางเดียวในการพฒันาเท่านั้น แต่เป็นการให้วิธีการต่าง ๆ ร่วมกนั 
ไม่ว่าจะเป็นการอบรม การโค้ชช่ิง การสอนระหว่างปฏิบัติงาน (On the Job Training) การหา
แบบอยา่ง (Model the Way) หรือการใหโ้อกาสในการทดลองท าจริง  
 

2.3.3.2 แนวคิดและทฤษฎด้ีานการพฒันาภาวะผู้น าอ่ืน ๆ  
 นอกเหนือจากแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าดงัท่ีกล่าวถึงในหวัขอ้ 2.3.3.1 แลว้ ยงัมีประเด็น
อ่ืน ๆ ท่ีมกัจะถูกกล่าวถึงอีกเช่น  
 แนวทางการพฒันาผา่นการใหข้อ้มูลเพิ่มเติม (Information)   
 Shainock, J.(2018) ได้ท าการวิจัยร่วมกันระหว่างมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และ บริษัท
ไมโครซอฟท ์ในการวิเคราะห์ถึงความส าคญัของการเขา้ถึงขอ้มูลกบัการไดเ้ปรียบเชิงธุรกิจบริการ
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รวมถึง ธุรกิจโรงแรม รีสอร์ท คาสิโน เรือขนส่งเพื่อการพกัผอ่น จากการศึกษาพบวา่ผูน้ าในระดบั
ต่าง ๆ ขององค์กรท่ีสามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดม้ากกว่า สามารถสร้างความไดเ้ปรียบและการพฒันา
เหนือกว่าผูน้ าท่ีไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลได้จริง โดยการเข้าถึงข้อมูลการเคล่ือนไหวในองค์กร
สามารถช่วยให้บุคลากรสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน 67% สามารถเพิ่มความพึง
พอใจของลูกคา้ได ้62% และสามารถเพิ่มคุณภาพในการบริการไดเ้พิ่มข้ึน 59%  
 
 จากงานวจิยัต่างๆจะพบวา่แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมประกอบไปดว้ย การ
พฒันาผ่านการสร้างประสบการณ์ (Experiencing) การพมันาผ่านระบบนิเวศ (Ecosystem) การ
พฒันาผ่านกระจกเงา (Shadowing) การพฒันาผ่านการโค้ชช่ิงและระบบพี่เล้ียง (Coaching and 
Mentoring) การพัฒนาผ่านการจัดอบรม (Training)  การพัฒนาผ่านการประเมิน (Assessing) 
นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัเพิ่มเติมท่ีกล่าวถึงแนวทางการพฒันาอ่ืนๆอีก อาทิ การพฒันาผ่านการให้
ขอ้มูล (Information Giving) ท่ีถูกพิจารณาวา่เป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าเช่นกนั 
 
2.3.4 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยภายนอกด้านบุคคล 
 Ries (2011) อาจารย์ประจ า Harvard Business School และผูเ้ขียนหนังสือ Lean Startup 
อธิบายแนวคิด Lean Startup วา่ผูป้ระกอบการในธุรกิจสตาร์ทอพัจะตอ้งวิเคราะห์ถึงปัจจยัหลาย ๆ 
ดา้นรอบตวัจึงจะประสบความส าเร็จได ้โดยกล่าววา่ในการท าธุรกิจผูป้ระกอบการตอ้งเร่ิมจากการ
ท าความเขา้ใจ (Insight) หรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูบ้ริโภคเสียก่อน แลว้จึงไปออกรูปแบบ
โมเดลธุรกิจให้ตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้ โดยตอ้งวิเคราะห์ถึงบุคคล หรือตวัแปรท่ีส าคญัท่ี
ส่งผลต่อผูป้ระกอบการดว้ย  
 โมเดลธุรกิจของสตาร์ทอพัมีลกัษณะท่ีแตกต่างจากโมเดลธุรกิจทัว่ไป ดงันั้นปัจจยัภายนอก
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป้ระกอบการจึงต่างจากธุรกิจทัว่ไปดว้ย ซ่ึงมีการน าเสนอโมเดลธุรกิจสตาร์ทอพัใน
รูปแบบต่าง ๆ ดงัน้ี 
 

โมเดลธุรกจิโดยใช้ Lean Startup  
 โมเดลธุรกิจลักษณะของ Lean Startup มีแนวคิดมาจากโมเดลธุรกิจแบบแคนวาส 
(Business Model Canvas) เป็นการวเิคราะห์ปัจจยัส าคญัท่ีตอ้งให้ความส าคญัในการท าธุรกิจสตาร์ท
อพัโดยเฉพาะ ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญัดงัต่อไปน้ี  
1. Customer Segments: เป็นการก าหนดวา่ใครเป็นกลุ่มลูกคา้หลกั โดยท่ีกลุ่มลูกคา้ดงักล่าวเป็นผู ้

ท่ีตดัสินใจในการซ้ือ แต่ไม่ไดเ้ป็นผูใ้ชเ้อง หรือเป็นผูใ้ชท่ี้ไม่จ  าเป็นตอ้งซ้ือเอง หรือกลุ่มลูกคา้
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อาจจะหมายถึงกลุ่มคนท่ีมีส่วนในการตดัสินใจเพียงเท่านั้น ไม่ไดมี้ส่วนไดส่้วนเสียในสินคา้
หรือบริการนั้นเลย  

2. Problem: เป็นการคน้หาความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของลูกคา้ โดยการระบุว่า ปัญหาของลูกคา้คือ
อะไร และจะน าเสนอทางเลือกในการแก้ไขปัญหาอย่างไรท่ีแตกต่างจากแนวทางเดิมท่ีมี
น าเสนอในตลาดอยูแ่ลว้ 

3. Unique Value Proposition: เป็นการระบุคุณค่าท่ีสามารถแก้ไขปัญหาหรือตอบสนองความ
ตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการเติมเตม็ใหก้บัลูกคา้ไดอ้ยา่งไรบา้ง  

4. Solution: การก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาให้กับลูกค้า ในช่วงแรกของการท าธุรกิจ
สตาร์ทอพัในส่วนน้ีควรจะท าในลักษณะของการทดลองตลาดก่อน (Pilot) เพื่อเก็บความ
คิดเห็นของลูกคา้เพื่อน ามาใชใ้นการปรับปรุงสินคา้และบริการให้ตรงตามความตอ้งการอย่าง
แทจ้ริง 

5. Channels: การระบุช่องทางการจดัจ าหน่ายสินคา้หรือบริการใหก้บักลุ่มลูกคา้ 
6. Revenue Streams: เป็นการระบุรูปแบบการหารายได้ของธุรกิจ โดยเน้นท่ีการวิเคราะห์หา

จุดคุม้ทุนในการลงทุน การวเิคราะห์วงจรธุรกิจ (Business Cycle) วา่ช่วงไหนควรเร่งการเติบโต
และลงทุนเพิ่ม ช่วงไหนควรออกจากตลาดเพื่อท าก าไรจากการขายกิจการ 

7. Cost Structure: หมายถึงโครงสร้างตน้ทุนท่ีเกิดข้ึนจากท ากิจกรรมต่าง ๆ ในธุรกิจ 
8. Key Metrics: หมายถึงการก าหนดรูปแบบการวดัผลเพื่อประเมินความเส่ียงของธุรกิจ  
9. Unfair Advantage: เป็นการระบุความส่ิงท่ีลูกคา้ยงัรู้สึกไม่เติมเตม็จากส่ิงเดิมท่ีตลาดน าเสนออยู ่

ส่วนน้ีมกัจะเป็นส่วนท่ีท าใหลู้กคา้ใหค้วามส าคญักบัธุรกิจของเราไดอ้ยา่งแทจ้ริง (Ries, 2011) 
 

โมเดลธุรกจิแบบ Gear Up (Kosnik, Ramfelt, and Kjellberg, 2014) 
 เป็นแนวคิดท่ีน าโมเดลธุรกิจมาประยุกต์กับธุรกิจสตาร์ทอัพ โดย  Tom Kosnik, Lina 
Ramfelt and Jonas Kjellberg (2014) แห่งมหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ด (Standford University) ใน
การศึกษาปัจจยัส าคญัท่ีควรน ามาใช้ในการพิจารณาการท าธุรกิจ ซ่ึงมีการกล่าวถึงส่วนประกอบ
ส าคญั 9 ดา้นดงัน้ี  
1. ลูกคา้ (Customer) หรือการวิเคราะห์หาขอ้มูลเชิงลึกของลูกคา้ เป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมใน

การใช้ชีวิต แนวทางการตดัสินใจ กลุ่มคนท่ีอยู่รอบขา้ง โดยเน้นท่ีการเขา้ไปสัมผสั หรือแอบ
แฝงกบัชีวิตประจ าวนัของลูกคา้จริง ๆ และหาให้ไดว้่าอะไรเป็นส่ิงท่ีเป็นปัญหาของลูกคา้อยู่ 
ลูกคา้ตระหนกัถึงปัญหานั้นแลว้หรือไม่ แลว้คุณจะท าให้ลูกคา้พึงพอใจมากข้ึนจากการแกไ้ข
ปัญหาโดยสินคา้ของธุรกิจไดอ้ยา่งไร  
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2. การสร้างความปลาบปล้ืม (Delight) ดว้ยการน าเสนอคุณค่าท่ีลูกคา้ตอ้งการในรูปแบบท่ีเหนือ
ความคาดหมายในระดบัท่ีมิใช่การสร้างเพียงความแปลกใจ แต่เป็นความปลาบปล้ืมใจ  

3. การวิเคราะห์จุดท่ีลูกค้าต้องสัมผสั  (Customer Acquisition) โดยท าการอุดรอยร่ัวทั้งหมดท่ี
อาจจะท าใหลู้กคา้รู้สึกไม่ดีและไม่คิดจะกลบัมาใชสิ้นคา้และบริการของธุรกิจอีก  

4. การสร้างโมเดลธุรกิจท่ีไม่เหมือนใคร (Business Model) โดยเนน้ท่ีความแปลกใหม่ การสร้าง
คุณค่าท่ีเกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริงกบัลูกคา้ โดยใชเ้ทคนิคเกมส์ศูนย ์(Zero Game) หรือหมายถึง
ลองเพิ่มขอ้จ ากดับางอยา่งท่ีเป็นตน้ทุนหรือปัจจยัหลกัในการท าธุรกิจ แลว้คิดวา่จะท าอย่างไร
ให้ค่าใช้จ่ายของตน้ทุนดงักล่าวเป็นศูนย ์การปรับดงักล่าวท าให้ธุรกิจปลดขอ้จ ากดัในเร่ือง
ใดบา้ง และสามารถท าไดจ้ริงมากนอ้ยขนาดไหน  

5. การหาพนัธมิตร (Partnership) วิเคราะห์วา่ท่ีผา่นมาพนัธมิตรท่ีคอยช่วยเหลือธุรกิจของเราเป็น
พนัธมิตรในรูปแบบไหนระหวา่ง 4 กลุ่มต่อไปน้ี ไดแ้ก่ พนัธมิตรท่ีมีความส าคญักบัเราไม่มาก
นกัและไม่พร้อมจะท่ีเติบโตไปพร้อมกบัเรา พนัธมิตรท่ีมีความส าคญักบัเราไม่มากนกัในตอนน้ี
แต่พร้อมจะท่ีเติบโตไปพร้อมกบัเรา พนัธมิตรท่ีมีความส าคญักบัเรามากแต่ไม่ได้เติบโตไป
พร้อมกบัเรา และพนัธมิตรท่ีมีความส าคญักบัเรามากและพร้อมจะเติบโตไปพร้อมกบัเรา โดย
ตอ้งวิเคราะห์ว่าพนัธมิตรของเราเป็นกลุ่มไหนมากกว่ากนั และมีความส าคญักบัเรามากน้อย
ขนาดไหน 

6. การวิเคราะห์สถานการณ์คู่แข่ง (Competitor) และพยายามอย่าสร้างธุรกิจท่ีอยู่ในกลุ่มทะเลสี
แดง (Red Ocean) หรือกลุ่มธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัสูง แต่จงสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีเปิดตลาด
ลูกคา้กลุ่มใหม่ในน่านน ้ าสีน ้ าเงิน หรือหมายถึงกลุ่มธุรกิจท่ียงัไม่เคยมีใครท า ความตอ้งการมี
อยูม่ากมายและไม่ตอ้งแยง่กบัใคร 

7. แนวทางการเติบโตไปสู่ตลาดโลก (Go Global) เป็นประเด็นส าคญัในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 
การเติบโตท่ีไม่หยดุย ั้งท่ีตอ้งวิเคราะห์ดว้ยวา่ โอกาสการเติบโตของสินคา้และบริการของเราอยู่
ในระดบัใด สามารถตอบสนองไดเ้พียงความตอ้งการของผูค้นในทอ้งถ่ิน หรือตลาดโลก 

8. การจดัการกบัทีมงาน (Team) หรือการวิเคราะห์ศกัยภาพของผูร่้วมก่อตั้ง และทีมบริหารว่ามี
การเติมเตม็กนัและไดม้ากนอ้ยขนาดไหน แต่ละคนมีพรสวรรคอ์ยา่งไรบา้ง  

9. การตรวจสอบความจริง (Reality Test) หมายถึงการตรวจสอบความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการ
ท าธุรกิจและการวางแผนรับมือกบัความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน  
 

โมเดลธุรกจิสตาร์ทอพัแบบ MIT โดย Aulet (2013)  
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 ลกัษณะการวเิคราะห์โมเดลธุรกิจสตาร์ทอพัตามแนวคิดของ Aulet (2013) ซ่ีงเป็นผูบ้ริหาร
และอาจารยข์องมหาวิทยาลยัการจดัการเอ็มไอที สโลน (MIT Sloan School of Management) ได้
เรียบเรียงและสรุปปัจจยัส าคญัในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัเอาไวท้ั้งหมด 6 กลุ่ม 24 ประเด็นดงัภาพท่ี 
2.24 

 
 

ภาพท่ี 2.24 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั 
ทีม่า: Aulet (2013, p. 17) 
 
 จากงานวิจยัขา้งตน้ของ Ries (2013); Kosnik et al. (2014) และ Aulet (2013) พบวา่ทั้งสาม
แนวคิดให้ความส าคญักบัปัจจยับุคคลภายนอกท่ีนอกเหนือจากภาวะผูน้ าของผูต่้อตั้งธุรกิจอยู่ 3 
กลุ่มใหญ่คือ 
1. ลกัษณะของทีมงานหรือผูติ้ดตามในองคก์ร รวมถึงผูท่ี้ท  างานใหก้บัองคก์รร่วมกนั 
2. พนัธมิตร หรือกลุ่มผูช่้วยเหลือ รวมถึงผูท่ี้คอยช่วยเหลือสนบัสนุนองคก์ร กลุ่มนกัลงทุน กลุ่ม

เครือข่ายทางการคา้ และกลุ่มซพัพลายเออร์ (Supplier) 
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3. ลูกคา้ รวมถึงผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งในการซ้ือสินคา้และบริการขององค์กร เช่น ผูซ้ื้อผลิตภณัฑ์ 
และบริการเพื่อใช้เอง ผูใ้ช้ผลิตภณัฑ์หรือบริการแต่อาจจะไม่ใช่คนท่ีซ้ือ ผูท่ี้ร่วมออกความ
คิดเห็นในการตดัสินใจซ้ือขาย  

 
2.3.4.1 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัลกัษณะของผู้ตามและภาวะผู้น า 

 ลกัษณะนิสัยการท างานของผูต้ามในองคก์รมีแนวโน้มจะเป็นไปตามความตั้งใจของคนท่ี
เป็นผูน้ า ลกัษณะนิสัยท่ีผูน้ าให้ความส าคญัมกัจะใช้ในการวดัผูต้ามท่ีดีตามแนวคิดของ Liborius 
(2014) คือการวดัผูต้ามใน 3 เร่ืองหลกัคือ 1. ความจงรักภกัดี (Integrity) 2.ความสามารถในการให้
อภัยและความอ่อนน้อมถ่อมตน (Forgiveness and Humility) 3. ความสนใจและความปราณี 
(Interest and Gratitude) ถ้าลักษณะของผูต้ามมีส่ิงต่อไปน้ีมีแนวโน้มท่ีผูท่ี้เป็นหัวหน้าจะอยาก
สนบัสนุนใหเ้ป็นผูน้ าคนต่อไป 
 ในขณะท่ี Robinson (2012) ไดก้ล่าววา่ แมว้า่หลายคนจะใหค้วามส าคญักบัการเป็นผูน้ า แต่
ลกัษณะของผูต้ามมีความส าคญัไม่แพก้นั ท่ีส าคญั ผูน้ าไม่สามารถจะท างานให้มีประสิทธิภาพได ้
ถา้ผูต้ามไม่พร้อมจะเส่ียงไปพร้อมกนัด้วย ดงันั้นการท างานในฐานะผูต้ามตอ้งให้ความส าคญั 5 
เร่ืองต่อไปน้ี (Robinson, 2012)  

1. ความเขา้ใจวา่การเป็นผูน้ าไม่ใช่เร่ืองง่าย อยา่คิดวา่ผูน้ าไม่ไดท้  าอะไร เอาแต่สั่ง 
2. การผกูมดัเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร หรือการมีวสิัยทศัน์และเป้าหมายเดียวกบัองคก์ร 
3. ความสัมพนัธ์และความเช่ือใจ เพราะการพูดตรง ๆ ยงัดีกวา่การชมเชยแบบโกหก 
4. ความสามารถเรียนรู้และรับค าติชมได ้คนท่ีพร้อมจะเรียนรู้เท่านั้นถึงจะพฒันา 
5. การเขา้ใจขอบเขตของตน เพราะการแสดงออกทางความคิดเป็นเร่ืองดี แต่ตอ้งรู้จกั

ขอบเขต ไม่ขา้มเขตเกินไป 
 Solovy (2005) ไดก้ล่าวว่า “การเป็นผูน้ านบัเป็นทกัษะท่ีส าคญั แต่ทกัษะของผูต้ามส าคญั
ไม่แพ้กัน” ในแนวคิดของ Solovy ได้กล่าวถึงลักษณะท่ีส าคัญของผู ้ตามไว ้5 ประการคือ 1. 
ความสามารถในการควบคุมตัวเอง หมายถึงความสามารถในการท าความเข้าใจหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ และท าตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรตอ้งการ 2. การส่ือสาร ซ่ึงเน้นไปท่ีการฟังและการ
ส่ือสารความคิดของตนเองอยา่งเหมาะสม 3. การท างานเป็นทีมและผูกมดัเป้าหมายของคนไวก้บั
ทีม 4. การพฒันาตนเอง โดยตอ้งเรียนรู้อยู่เสมอและพร้อมจะเป็นผูน้ าในบางสถานการณ์ 5. การ
สร้างความผกูพนักบัองคก์ร  
 แนวคิดของ Liborius (2014), Robinson (2012) และ Solovy (2005) สามารถสรุปได้ดัง
ตารางท่ี 2.18 
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ตารางที ่2.18 สรุปแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของผูต้าม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Followership Liborius(2014) Robinson(2012) Solovy(2005) 
Integrity and Commitment x x x 
Forgiveness x   
Humility x  x 
Gratitude x   
Understanding others  x  
Trust  x  
Learning  x x 
Responsibility  x x 
Communication   x 
Teamwork   x 
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ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
 เม่ือน าแนวคิดทั้ งสามมาเทียบกัน จะพบว่าลักษณะของผูต้ามพึงประสงค์ท่ีแนวคิดท่ี
สอดคลอ้ง 2 ใน 3 ข้ึนไป คือผูต้ามท่ีมีความจงรักภกัดี มีความอ่อนนอ้ม พร้อมเรียนรู้และพฒันา และ
มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี  
 

2.3.4.2 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัลกัษณะของพนัธมิตรธุรกจิและภาวะผู้น าในองค์กร 
 แนวคิดของ Kosnik et al. (2014, pp. 90-105) กล่าวว่า พนัธมิตรหมายถึง กลุ่มคนหรือ
องค์กรท่ีคอยให้ความช่วยเหลือธุรกิจ รวมถึงองค์กรท่ีคอยให้ความช่วยเหลือดา้นขอ้มูลในตลาด 
พนัธมิตรท่ีให้ความรู้และแลกเปล่ียนแนวคิดการบริหารการจดัการ พนัธมิตรท่ีช่วยเหลือดา้นเงิน
ลงทุน พนัธมิตรท่ีเติบโตไปพร้อม ๆ กนั หรือพนัธมิตรท่ีช่วยเหลือกนัแบบฉาบฉวย คนหรือองคก์ร
เหล่าน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยเหลือองคก์รหรือธุรกิจเราทั้งส้ิน แต่พนัธมิตรเหล่าน้ีมีความส าคญัไม่
เท่ากนั องค์กรควรให้ความส าคญักบัพนัธมิตรเชิงกลยุทธ์หรือพนัธมิตรท่ีเติบโตไปพร้อมกนัใน
ระยะยาวเป็นอนัดบัแรก และพนัธมิตรกลุ่มอ่ืน ๆ ค่อยตามมาเป็นล าดบั 
 ในการท าธุรกิจ โดยเฉพาะธุรกิจสตาร์ทอพันั้นต้องอาศยัพนัธมิตรอย่างมาก ดังท่ี CB 
Insight Research (2017) ไดแ้สดงขอ้มูลทางสถิติถึงปัญหาท่ีท าใหผู้ป้ระกอบการสตาร์ทอพัลม้เหลว 
ซ่ึง 1 ใน 20 อนัดบัแรกคือการขดัแยง้กบัพนัธมิตรอย่างผูใ้ห้เงินลงทุนท าให้ตอ้งลม้เลิกเงินลงทุน 
หยุดการช่วยเหลือดา้นเครือข่าย และไม่ให้ความร่วมมือในการน าสินคา้และบริการออกสู่ตลาด ใน
งานวิจยัส่วนน้ีจึงให้ความส าคญักบัพนัธมิตรในดา้นผูใ้ห้เงินลงทุนหรือสถาบนัท่ีช่วยเหลือในการ
สนบัสนุนเงินทุนเป็นหลกั เน่ืองจากพนัธมิตรส่วนอ่ืน ๆ จะตามมาเองเม่ือนกัลงทุนหรือสถาบนัท่ี
ช่วยเหลือในการสนบัสนุนเงินทุนเขา้มาใหเ้งินลงทุน และสนบัสนุนสตาร์ทอพัรายนั้นอยา่งเตม็ตวั 
 งานวิจยัของ Tuten and Urban (2001) ได้กล่าวว่าถึงความส าคญัของการมีพนัธมิตรทาง
ธุรกิจไวเ้ช่นกนั โดยกล่าววา่ การท าธุรกิจโดยเฉพาะธุรกิจเกิดใหม่จ  าเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งมีพนัธมิตร
ท่ีดี เพราะการมีพนัธมิตรท่ีเหนียวแน่นไม่เพียงช่วยใหธุ้รกิจสามารถชิงความไดเ้ปรียบในการแข่งขงั
ไดง่้ายข้ึน แต่ยงัสามารถช่วยองคก์รในการพฒันาระบบ การจดัการบริหารภายใน ไม่วา่จะเป็นดา้น
การเงิน กฎหมาย เทคโนโลยี การวางระบบไดด้ว้ย ดงันั้น การหาพนัธมิตรท่ีดีจะส่งผลให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จไดง่้ายข้ึน เติบโตไดเ้ร็วข้ึน และย ัง่ยนืยิง่ข้ึน 
 งานวิจยัของ Lee and Kim (1999, pp. 29-61) แสดงความคิดเห็นถึงลกัษณะของการสร้าง
พนัธมิตรแบบใดท่ีจะท าให้เกิดการเติบโตร่วมกนัอย่างย ัง่ยืน ผลการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างพนัธมิตรมิได้ข้ึนอยู่กับความสามารถในการท าก าไรทางการเงินอย่างเดียวเท่านั้น แต่
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คุณภาพของความสัมพนัธ์จะดียิ่งข้ึนเม่ือทั้งสององคก์รมีการท ากิจกรรมร่วมกนั มีการส่ือสารกนั มี
การแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งกนั และการท่ีผูบ้ริหารทั้งสองฝ่ายมีการสนบัสนุนกนัและกนั ในขณะ
ท่ีส่ิงท่ีท าใหเ้กิดผลทางลบกบัพนัธมิตรคือการยึดถือวยัวุฒิของฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง หรือการพึ่งพาฝ่ายใด
ฝ่ายหน่ึงมากเกินไป 
 จากงานวิจยัขา้งตน้เม่ือน ามาเทียบกบับริบทของสตาร์ทอพัของไทยดงัท่ีงานวิจยัของ ทรง
พล มัน่คงสุจริต (2559) ซ่ึงท าการศึกษาลักษณะของความช่วยเหลือโดยสถาบนัการศึกษาและ
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ีสร้างหน่วยงานพิเศษข้ึนมา เพื่อช่วยเหลือและสนบัสนุนกลุ่มธุรกิจ
สตาร์ทอพัในประเทศไทย ทั้งโดยการเป็นผูส้นบัสนุนเงินลงทุนดว้ยตนเองและเป็นผูช่้วยเหลือใน
การหาแหล่งเงินทุนให้กบักลุ่มสตาร์ทอพัท่ีเรียกว่ากลุ่ม Business Incubator พบว่าท่ีผ่านมากลุ่ม
องค์กร Business Incubator ของไทยยงัไม่สามารถให้ความช่วยเหลือกลุ่มธุรกิจสตาร์ทอพัไดดี้นกั 
เม่ือเทียบกับกลุ่มนักลงทุน (Business Angel) หรือกลุ่มองค์กรท่ีร่วมลงทุน (Venture Capital) 
เน่ืองจากสถาบนัเหล่าน้ีไม่มีเครือข่ายภายในของตวัเองท่ีเหนียวแน่นพอท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุน
ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัได้อย่างแทจ้ริง เม่ือเทียบกบักลุ่ม Business Angel หรือ Venture Capital 
ซ่ึงมกัจะเป็นกลุ่มนกัธุรกิจหรือกลุ่มธุรกิจท่ีมีเครือข่ายทั้งในตลาดท่ีตนมีความเช่ียวชาญ ทีมงานท่ี
ท างานจริงในเชิงปฏิบติัการ มีเงินทุนและพร้อมจะแบ่งปันเทคโนโลยีท่ีตรงกบัความตอ้งการของ
ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 กล่าวโดยสรุปคือ พนัธมิตรมีความส าคญัต่อการเติบโตและการด าเนินการขององคก์รอย่าง
มาก เน่ืองจากพนัธมิตรไม่เพียงแต่จะช่วยองค์กรในด้านของการขยายตลาด แต่พนัธมิตรท่ีดียงั
สามารถใหค้ าแนะน าในการจดัการระบบ การบริหารภายใน และการพฒันาต่อยอดในเชิงนวตักรรม
โดยการแบ่งปันขอ้มูลไดอี้กดว้ย 
 
 จากงานวิจยัต่างๆจะพบวา่แนวทางปัจจยัภายนอกดา้นบุคคลท่ีมีผลต่อความส าเร็จของผูน้ า
ธุรกิจประกอบไปดว้ย ทีมงาน (Team) ลูกคา้ (Customer) และ นกัลงทุน (Investor) ท่ีถูกพิจารณาวา่
มีความส าคญัต่อความส าเร็จของผูน้ าเช่นกนั 
 

2.3.4.3 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัลกัษณะของลูกค้าและภาวะผู้น าในองค์กร 
 Kosnik et al. (2014, p. 20) ไดอ้ธิบายถึงส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในการท าธุรกิจวา่คือการท าความ
เขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้ เพราะธุรกิจไม่อาจอยู่ไดโ้ดยปราศจากลูกคา้ และลูกคา้คือ “เหตุผล
ของการมีอยู”่ ขององคก์ร ดงันั้นทุกธุรกิจก่อนท่ีจะเร่ิมคิดถึงสินคา้หรือบริการอะไร ส่ิงแรกท่ีตอ้ง
เขา้ใจให้ได้ก่อนคือ ตอนน้ีลูกคา้มีปัญหาอะไร และท าไมถึงตอ้งการให้ธุรกิจน้ีคงอยู่ ลูกคา้เป็น
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ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จ และผูป้ระกอบการท่ีสามารถเขา้ถึงความตอ้งการท่ี
แทจ้ริง (Insight) ของลูกคา้ไดจึ้งจะสามารถเติบโตอยา่งย ัง่ยนืในตลาดได ้ 
 นอกจากน้ีงานวิจยัของ Aulet (2013, pp. 25-34) ไดแ้สดงความคิดเห็นถึงความส าคญัของ
ลูกคา้ท่ีมีต่อการสร้างธุรกิจสตาร์ทอพั เน่ืองจากธุรกิจสตาร์ทอพัเป็นธุรกิจใหม่ท่ีตอ้งการสร้างการ
เติบโตอย่างกา้วกระโดด เป็นธุรกิจท่ีถูกสร้างและขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม หรือโมเดลธุรกิจท่ีไม่
เหมือนกบัท่ีมีอยู่ในตลาด การจะแย่งส่วนแบ่งตลาดมาให้ได้ตอ้งท าความเขา้ใจตลาดหรือความ
ตอ้งการของลูกคา้ คน้หาปริมาณความตอ้งการของลูกคา้ (Total Addressable Market:TAM) ศึกษา
ช่องทางการเขา้ถึงลูกคา้ก่อนท่ีจะเร่ิมท าธุรกิจ เพราะถา้ลูกคา้ไม่ชอบสินคา้และผลิตภณัฑ์ ธุรกิจไม่
สามารถไปต่อได ้กล่าวไดว้า่ ลูกคา้มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรกในการท าธุรกิจ 
 นอกจากลูกค้าจะเป็นผูท่ี้สร้างรายได้ให้กับธุรกิจแล้ว ลูกค้ายงัสามารถเป็นผูใ้ห้ความ
คิดเห็น และมีส่วนร่วมในการพฒันาสินค้าและบริการกับองค์กรได้ด้วย ดังเช่นงานวิจัยของ 
Heimans and Timms (2014) ไดแ้สดงความคิดเห็นในวารสาร Harvard Business Review ถึงแนวทาง
การท าธุรกิจสตาร์ทอพัยุคใหม่ท่ีลูกคา้ไม่เพียงแต่เป็นบุคคลท่ีบริโภคหรือสร้างรายไดใ้ห้กบัองคก์ร
เท่านั้น แต่ลูกคา้ยงัเร่ิมเขา้มามีส่วนร่วมในธุรกิจมากข้ึน ตั้งแต่เขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นถึงการพฒันาสินค้าและบริการ เข้ามาเป็นผูซ้ื้อและทดลองสินค้าเป็นกลุ่มแรก (First 
Adopter)  แ ต่ย ังรวมถึงมา ร่วมลงทุนกับ ธุร กิ จในลักษณะของการรวมทุนจากมหาชน 
(Crowdfunding) มากข้ึนดว้ย 
 สรุปคือลูกคา้มีความส าคญัต่อธุรกิจสตาร์ทอพัอยา่งมาก โดยเฉพาะในการท าธุรกิจสตาร์ท
อพัท่ีไม่เพียงตอ้งการสร้างใหเ้กิดการเจริญเติบโตในองคก์รเท่านั้น แต่ตอ้งสร้างการเติบโตอยา่งกา้ว
กระโดดอีกดว้ย ดงันั้น ธุรกิจจึงตอ้งให้ความส าคญัในการท าความเขา้ใจ ติดต่อ และให้ขอ้มูลกบั
ลูกคา้อยา่งถูกตอ้ง จึงจะประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในเบ้ืองต้นในหัวข้อท่ี 2.1 - 2.3 ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาจาก
เอกสารทางวิชาการ และงานวิชาการท่ีผ่านมา ท าให้สามารถแบ่งกลุ่ม และสร้างเป็นตวัแปรท่ี
สอดคลอ้งกบัปัญหาในการวิจยัและก าหนดเป็นกรอบแนวคิด (Conceptional Framework) ดงัท่ีจะ
กล่าวถึงต่อไปในหวัขอ้ท่ี 2.5 
 
2.4. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 พนิดา  ไชยแกว้ (2559) ท าการศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าของคนใน Generation Y ท่ีมีผล
ต่อความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทย โดยเน้นท่ีการศึกษาพฤติกรรมของ
ผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์อพัตามแนวคิด Inclusive Leadership (IL) ของ Deloitte University เป็น
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หลกั แนวคิดดงักล่าวไดมี้การแบ่งกลุ่มพฤติกรรมของภาวะผูน้ าออกเป็น 6 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1. ความยึด
มัน่ต่อแนวคิด IL (Commitment) หรือการท่ีผูน้ าใหค้วามส าคญักบัคุณค่าของสมาชิกทุกคนในทีม 2. 
ความกลา้ (Courage) ในการยอมรับจุดดอ้ยของตนเอง 3. การไม่มีอคติ (Cognizance of Bias) ในการ
รับฟังหรือตดัสินความคิดเห็นของผูอ่ื้น 4. ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) และเปิดรับฟังความ
คิดเห็นใหม่ ๆ ของผูอ่ื้น 5. การเขา้ใจดา้นวฒันธรรม (Cultural Intelligence) วา่คนแต่ละคนมีพื้นฐาน
ท่ีต่างกนั และ 6.การสร้างความร่วมมือในการท างานร่วมกนัของทีมงาน (Collaboration) โดยเป็น
การวดัความส าเร็จของผู ้ประกอบการสตาร์ทอัพในสองมิติ คือมิติด้านการเงินและมิติด้าน
ความสัมพนัธ์กับผูค้น ด้วยการท าวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยแจกแบบสอบถามกับ
ผูป้ระกอบการกลุ่ม Generation Y ในประเทศไทย ท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ. 2520-2535 จ านวน 385 คน คน้
พบว่าภาวะผูน้ าแบบ IL ทั้ง 6 ปัจจยัมีผลอย่างมีนยัส าคญัในความส าเร็จของธุรกิจสตาร์ทอพั โดย
ลักษณะนิสัยด้านความมุ่งมัน่ต่อแนวคิด IL มีผลต่อความส าเร็จมากท่ีสุดทั้งสองมิติ โดยพบว่า
ลกัษณะนิสัยภาวะผูน้ าของ IL ท่ีมีผลต่อความส าเร็จทางดา้นคนของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัมาก
ท่ีสุดสามอนัดบัคือ ลกัษณะนิสัยดา้นความมุ่งมัน่ต่อแนวคิด IL การเขา้ใจในวฒันธรรมท่ีแตกต่าง
ของคนแต่ละคน และการไม่มีอคติ 
 แนวคิดข้างต้นได้รับแนวคิดมาจากงานวิจัยของ Deloitte University โดย Bourke and 
Dillon (2016) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาลกัษณะของผูน้ าท่ีพึงประสงค์ในโลกธุรกิจในอีก 10 ปีขา้งหน้า 
โดยเช่ือวา่ลกัษณะการท าธุรกิจของโลกจะมีการเปล่ียนแปลง 4 ดา้นหลกัคือ จะมีความหลากหลาย
ทางดา้นการตลาดมากข้ึน (Diversity of Markets) มีความหลากหลายของกลุ่มผูบ้ริโภคมากยิ่งข้ึน 
(Diversity of Customers) มีความหลากหลายทางดา้นความคิด (Diversity of Ideas) และสุดทา้ยคือมี
ความหลากหลายดา้นพรสวรรคข์องผูค้น (Diversity of Talents) โดยลกัษณะนิสัยของผูน้ าท่ีส าคญั
คือ ผูน้ านั้นจะต้องสามารถสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง (Inclusion) ขององค์กรให้ได้ ซ่ึงจาก
งานวิจยัพบว่า การสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมดงักล่าวมกัจะเกิดจากการท่ีผูน้ ารับฟังความคิดเห็น 
และให้ทีมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยผูน้ านั้นจะตอ้งปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งยุติธรรม ไม่วา่จะ
เป็นในการฟังความคิดเห็นหรือการร่วมตดัสินใจส่ิงต่าง ๆ รู้จกัท าความเขา้ใจลกัษณะนิสัยและ
พรสวรรคท่ี์แตกต่างกนัของทีมงาน และรู้จกัประยกุตใ์ชป้ระโยชน์จากความแตกต่างของพรสวรรค์
ของทีมงาน โดยเช่ือว่าการท างานร่วมกนัเช่นน้ีจะท าให้ทีมงานและผูน้ าเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานร่วมกนั และน าไปสู่ความส าเร็จในอนาคต 
 ดุษฎีรัตน์  โกสุมภ์ศิริ (2558) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าในยุคศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงมี
การเปล่ียนแปลงแบบไร้แก่นสารและไร้ความต่อเน่ือง (Discontinuous Change) และมีแนวโนม้ท่ีจะ
เกิดมากข้ึนเร่ือย ๆ ดงันั้น องคก์รต่าง ๆ จึงตอ้งเตรียมตวัในการจดัการและรับมือการเปล่ียนแปลง
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แบบน้ีให้ดี โดยสร้างผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมมากข้ึนในองคก์ร ดุษฎีรัตน์ โกสุมภศิ์ริ ไดเ้สนอ
แนวคิดภาวะผูน้ าแบบดุลยภาพ ซ่ึงประกอบไปดว้ยลกัษณะนิสัยส าคญัต่อไปน้ี 
1. ความรู้ หมายถึงผูน้ าตอ้งเป็นผูท่ี้ใฝ่รู้ ชอบคน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ 
2. สติและปัญญา หมายถึงผูน้ าตอ้งเป็นผูท่ี้มีความต่ืนรู้และเท่าทนัการเปล่ียนแปลงของส่ิงท่ีเกิดข้ึน

รอบตวั มีไหวพริบในการประยกุตแ์ละบูรณาการความรู้ท่ีมีในการแกไ้ขปัญหา 
3. การคิดเชิงวิพากษ์ หรือความสามารถของผูน้ าในการคิดให้ครอบคลุมส่ิงท่ีเกิดข้ึน สามารถ

คาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตและวเิคราะห์เปรียบเทียบถึงความเหมาะสมในบริบทต่าง ๆ 
ได ้

4. การมีความเห็นอกเห็นใจ หรือการมีความรู้สึกเห็นอกเห็นใจ มีน ้าใจ หรือมี สัมมาทิฎฐิ หรือการ
วางตนเป็นกลางไม่ตดัสินคนอ่ืนดว้ยอคติ 

5. การมีทกัษะในการส่ือสารท่ีดี หรือเป็นผูท่ี้มีวาจาเป็นเลิศ สามารถโนม้นา้วและส่ือสารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ไม่วา่กบัคนในองคก์ร ลูกคา้ หรือพนัธมิตร นอกจากน้ียงัเป็นผูท่ี้มีทกัษะในการ
ฟังท่ีสามารถเขา้ใจความตอ้งการเบ้ืองลึกของคู่สนทนาได ้

6. การมีคุณธรรม หมายถึงผูน้ าท่ีมีคุณธรรม และจริยธรรมประจ าใจ เป็นผูท่ี้สามารถแยกแยะ
ถูกผิด ดีชัว่ มีหลกัธรรมเป็นหลกัประจ าใจ และเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินชีวิต เนน้การ
บริหารจดัการองคก์รดว้ยความยติุธรรม และความซ่ือสัตยสุ์จริต 

7. การมีความสามารถในการจดัล าดบัความส าคญั และหาจุดดุลยภาพท่ีเหมาะสม หมายถึงเป็นผูท่ี้
สามารถบริหารจดัการล าดบัส่ิงท่ีตอ้งท าก่อนหลงั ส่ิงท่ีส าคญัไม่ส าคญั ล าดบัความเร่งด่วน และ
ความร้ายแรงของผลกระทบของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนตามมาได ้ 

8. การมีความเท่ียงธรรมและมีมนุษยธรรม หมายถึงผูน้ าตอ้งเป็นผูท่ี้มีความยุติธรรม และเห็นแก่
ส่วนรวมมาก่อนส่วนตน รู้จกัเห็นใจและสามารถจดัการใหบุ้คคลต่าง ๆ อยูร่่วมกนัอยา่งสันติ 

9. การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและสามารถสร้างคนได ้หมายถึงผูน้ าท่ีดีตอ้งเป็นผูน้ าของผูน้ า ไม่ใช่
ผูน้  าของผูต้าม โดยการท่ีผูน้ านั้นจะสามารถสร้างคนได ้คนคนนั้นตอ้งมีความสามารถในการ
โนม้นา้วใหก้ าลงัใจทีมงาน มีความตั้งใจและพร้อมจะช่วยเหลือผลกัดนัใหค้นอ่ืนข้ึนเป็นผูน้ า 

10. การมีความกลา้หาญ หมายถึงผูน้ าตอ้งเป็นคนท่ีกลา้คิด กลา้ท า กลา้ตดัสินใจ มีความมุ่งมัน่และ
เด็ดขาดในการท าส่ิงต่าง ๆ ไม่ใช่คนข้ีกลวั ไม่อดทนต่อความยากล าบาก หรือทอ้ถอยเม่ือเจอ
อุปสรรคไดง่้าย 

11. การมีพนัธะสัญญา และมีความรับผิดชอบ หมายถึง การตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ทั้ง
ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีและความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
 



116 
 

 

Yang (2016) ไดท้  าการศึกษาภาวะผูน้ าของกลุ่มธุรกิจสตาร์ทอพัในช่วงการเร่ิมธุรกิจ (Early 
Prefunding Stage) ในประเทศสวีเดน โดยท าการศึกษาเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์ผูป้ระกอบการ
สตาร์ทอพัจ านวน 20 ราย ถึงลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีส าคญัในการบริหารจดัการธุรกิจ และบริหารคน
ในองคก์รให้ยืนหยดัต่อสู้กบัความผนัผวนทางธุรกิจ งานวิจยัของ Yang พบวา่มุมมองท่ีส าคญัของ
ภาวะผูน้ าประกอบดว้ย 8 ประเด็นหลกัคือ 
1. การก าหนดขอบเขค และ สร้างหลักประกันขอบเขตของงาน (Setting and Premise) โดยท่ี

แนวคิดดงักล่าวเช่ือว่าก่อนจะเร่ิมธุรกิจ ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัจะตอ้งก าหนดขอบเขตของ
ผูป้ระกอบการแต่ละคนในทีม รวมถึง มูลค่าเงินลงทุนท่ีต้องการ ขอบเขตอ านาจในการ
บริหารงาน และการจูงใจคนในองคก์รดว้ยการเสนอขอ้เสนอเพิ่มเติมมิเช่นนั้นทีมงานจะแตก
ความสามคัคีเน่ืองจากความไม่แน่นอน ภาวะการเงินท่ีไม่สนับสนุนให้คนในองค์กรท างาน
ดว้ยกนัไดจ้ะท าใหค้นออกจากทีมตั้งแต่ตน้ 

2. การสร้างความไวว้างใจและจริยธรรม (Trust and Morality) เป็นพื้นฐานหลกัในการสร้างความ
ร่วมมือให้เกิดข้ึนในกลุ่มทีมงาน ผูน้ าจะตอ้งสามารถสร้างความไวว้างใจให้เกิดข้ึนในหมู่คณะ
ให้ได ้ซ่ึงไม่เพียงแต่จะท าให้ไดบุ้คลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาร่วมงานในทีม แต่ยงัสามารถ
รักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพไม่ให้แตกกลุ่มออกไปก่อนได ้โดยการสร้างความโปร่งใสใน
การท างาน เปิดกวา้งต่อความคิดเห็น และซ่ือสัตยต่์อเพื่อนร่วมงาน 

3. วิสัยทศัน์และการให้คุณค่า (Vision and Values) คนท่ีเป็นผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถในการ
ค้นหา หรือโน้มน้าวให้ผูต้ามเข้าใจในเชิงวิสัยทศัน์ และเห็นคุณค่าของสินค้า และบริการ
ร่วมกนัให้ได ้เพราะธุรกิจสตาร์ทอพัมีความไม่แน่นอนสูงมาก ถา้คนในทีมมีวิสัยทศัน์หรือมี
ความเช่ือในเชิงคุณค่าท่ีต่างกัน ทีมอาจจะแตกได้ง่าย ตรงกันข้ามถ้าคนในทีมมีความเช่ือ
เดียวกนั คนเหล่านั้นจะมีพลงัในการท างาน (Passion) ในการต่อสู้กบัอุปสรรคและไม่ละทิ้ง
องคก์รไปเม่ือเจออุปสรรค 

4. ความฝันและแรงบนัดาลใจ (Dream and Aspriration) ซ่ึงหวัขอ้น้ีจะมีส่วนเช่ือมโยงกบัประเด็น
วสิัยทศัน์และการใหคุ้ณค่า เน่ืองจากผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งมีความเช่ือในความฝันของตวัเอง
อย่างแรงกลา้ท่ีจะท าสินคา้หรือบริการนั้น เน่ืองจากธุรกิจสตาร์ทอพัเป็นธุรกิจท่ีมีความเส่ียง
อยา่งมาก มีโอกาสท่ีผูป้ระกอบการจะเจออุปสรรคในการท างาน ถา้ขาดแรงบนัดาลใจอาจจะท า
ใหผู้น้  าทอ้ถอยไดง่้าย 

5. ความเป็นเจ้าของและอิสระในการท างาน (Ownership and Freedom) ภาวะผูน้ าท่ีส าคญัอีก
ปัจจยัหน่ึงคือ ความสามารถของผูน้ าในการสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของให้เกิดข้ึนในทีมงาน 
โดยการท างานของธุรกิจสตาร์ทอพัมกัจะไม่มีกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจนเหมือนองคก์รขนาดใหญ่ ท า
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ให้องคก์รลกัษณะน้ีถูกคาดหวงัจากทีมงานวา่จะไดรั้บอิสระในการท างาน อิสระในการแสดง
ความคิดเห็น และอิสระในการสร้างสรรคม์ากกวา่องคก์รทัว่ ๆ ไป 

6. การเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Development) เป็นส่ิงท่ีขาดไม่ได้ท่ีผูน้  าขององค์กร
สตาร์ทอพัตอ้งเรียนรู้ และคอยฟังข่าวสารใหม่อยู่ตลอดเวลา เพื่อให้เขา้ใจในสถานการณ์การ
เปล่ียนแปลง และสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดท้นั 

7. ความสามารถในการใชถ้อ้ยค าและการส่ือสาร (Rhetoric and Communication) ในบรรดาทกัษะ
ในการส่ือสารทั้งหมด ผูถู้กสัมภาษณ์ลว้นใหค้วามเห็นตรงกนัวา่ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในการส่ือสาร
คือความสามารถในการเลือกใชค้  าตามสถานการณ์ รวมถึงการเลือกใชค้  าในการโน้มนา้ว เพื่อ
แสดงความรู้สึก การใชค้  าเพื่อสร้างภาพและการเล่าเร่ือง เพื่อใหผู้ฟั้งรู้สึกคลอ้ยตามและเช่ือฟัง 

8. วุฒิภาวะและวฒันธรรม (Mentality and Culture) หมายความรวมถึงวุฒิภาวะในสามดา้นหลกั
คือ ดา้นการคิดท่ีไม่ปิดกั้นความเป็นไปได ้ความกลา้เผชิญกบัความกลวั ความผิดพลาดเพื่อการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และการไม่ทอ้ถอยต่ออุปสรรค 

Peterson, Walumbwa., Byron, and Myrowitz (2009) กล่าววา่ ผูน้  าท่ีมีทศันคติบวกจะส่งผล
ต่อภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership) และผลการด าเนินงานของบริษทั
สตาร์ทอพัพี่เพิ่งเปิดใหม่ โดยท าการสัมภาษณ์กลุ่มผูบ้ริหารธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีเพิ่งจดัตั้งใหม่ใน
สหรัฐอเมริกา เปรียบเทียบกบัผูบ้ริหารธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จมาแลว้ 5 ปีข้ึนไป และ
ขยายธุรกิจมูลค่า 90 ล้านบาท โดยเปรียบเทียบหาลักษณะนิสัยท่ีส าคญัทางด้านบุคลิกภาพตาม
ทฤษฎีความหวงั (Hope Theory) ซ่ึงประกอบไปดว้ยความหวงั (Hope) การคิดเชิงบวก (Optimism) 
และความสามารถในการยอมรับปรับตวั (Resiliency) งานวจิยัพบวา่ ปัจจยัทั้งสามส่งผลต่อลกัษณะ
การด าเนินงานและความส าเร็จของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัอยา่งมีนยัส าคญั ปัจจยัขา้งตน้ลว้นแต่
ส่งผลโดยตรงให้ผู ้น าแสดงพฤติกรรมของผู ้น าเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership) 
กล่าวคือ ลกัษณะบุคลิกผูน้ าตามทฤษฎีความหวงั (Hope Theory) ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร
สตาร์ทอพัอยา่งมีนยัส าคญั 
 Zach and Baldegger (2014) ท าการศึกษาลกัษณะนิสัยของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ของผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพั โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัจ านวน 102 
ราย เทียบกบัผูป้ระกอบการขา้งตน้จ านวน 372 รายจากองคก์รสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จทัว่
โลก งานวิจยัดงักล่าวพบวา่ ลกัษณะนิสัยของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จและสามารถสร้างความพึง
พอใจให้กบัทีมงานไดคื้อคนท่ีมีลกัษณะนิสัยต่อไปน้ี สามารถเขา้ใจความแตกต่างของผูค้นได ้มี
ความกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง สามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัทีมงานได ้และ
มีความสามารถในการโนม้นา้วใจ ลกัษณะนิสัยเหล่าน้ีเช่ือมโยงกบัแนวคิดภาวะผูน้ าโดยตรง 
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 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจะเห็นไดว้า่ ภาวะผูน้ าไม่วา่จะเป็นดา้นบุคลิกภาพ ศกัยภาพ ปัจจยั
ภายนอกด้านบุคคล และ แนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าล้วนแต่เป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 
2.5 กรอบแนวคิดในการวจัิย  นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
 2.5.1 กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในเบ้ืองตน้ ท่ีผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ 
และงานวชิาการท่ีผา่นมา ท าใหส้ามารถแบ่งกลุ่ม และสร้างเป็นตวัแปรท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาในการ
วจิยัและก าหนดเป็นกรอบแนวคิด (Conceptional Framework) แสดงไดด้งัภาพท่ี 2.25 
 2.5.2 นิยามศัพท์ 

2.5.2.1 นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
 Leader (ผูน้ า) หมายถึงบุคคลท่ีมีหน้าท่ีในการบริหารจดัการคนในองค์กร รวมถึงการ
บริหารงานให้เป็นไปตามตอ้งการขององคก์ร การบริหารคนในองคก์รให้เกิดความจงรักภกัดีและ
ความสามคัคีในระดบัท่ีสามารถด าเนินกิจการไปในทิศทางเดียวกนัตามเป้าประสงคข์ององคก์รให ้ 

 
Leadership (ภาวะผูน้ า) หมายถึงกระบวนการของแต่ละบุคคลในการท างานตามความ

คาดหมายขององคก์รให้ส าเร็จ โดยสร้างความสมดุลระหวา่งการบริหารงานและการบริหารคนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศยับุคลิกภาพลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล การพฒันาศกัยภาพ และการ
ปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการบริหารจดัการโดยเนน้สามประเด็นหลกั  

1. ศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลใหผู้น้  าสตาร์ทอพัของไทยประสบความส าเร็จ 
2. ศึกษาปัจจยัดา้นปัจจยัภายนอกดา้นบุคคลท่ีส่งผลให้ผูน้  าสตาร์ทอพัของไทยประสบ

ความส าเร็จ 
3. ศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของสตาร์ทอพัไทยใหป้ระสบความส าเร็จ 
 
Startups (สตาร์ทอพั) หมายถึงองคก์รท่ีมีลกัษณะของโมเดลธุรกิจท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อให้เกิด

การเติบโตอยา่งรวดเร็ว สามารถขยายตัวได้ ท าซ ้าได้ง่าย โดยท่ีตน้ทุนไม่ไดม้ากข้ึนดว้ยอตัราส่วนท่ี
ทวคูีณเช่นเดียวกบัรายไดท่ี้เพิ่มข้ึนมาโดยตรง ธุรกิจลกัษณะน้ีมกัจะมีการขยายกิจการในช่วงเร่ิมตน้
ดว้ยการขอทุนจากนักลงทุน เพื่อแลกกบัการไดสิ้ทธิแบ่งปันผลประโยชน์ทางดา้นรายไดใ้นอนาคต
เม่ือองคก์รเติบโตใหญ่ข้ึน มากกวา่การก่อหน้ีในลกัษณะการกูเ้งิน ท าให้ธุรกิจลกัษณะน้ีตอ้งคน้หา
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ความตอ้งการลูกคา้ในระดบักวา้ง พฒันาสินคา้ท่ีตอบรับความตอ้งการของคนจ านวนมากทั้งในและ
นอกประเทศ เพื่อสามารถรองรับวสิัยทศัน์ในการเติบโตอยา่งกา้วกระโดดขององคก์รในอนาคตได ้
 

Personality (บุคลิกภาพ) หมายถึงลกัษณะของกลุ่มลกัษณะนิสัยประจ าตวัท่ีส่งผลให้คนแต่
ละคนแสดงพฤติกรรมท่ีต่าง ๆ กนัออกมา ซ่ึงประกอบไปดว้ยลกัษณะบุคลิกภาพ 5 ประการหลกัคือ  
 1. ชอบเขา้สังคม (Extraversion)  
 2. เนน้เหตุผลเป็นหลกั (Rational Thinker)  
 3. เปิดรับแนวความคิดใหม่ ๆ (Openness to New Ideas)  
 4. มีวสิัยทศัน์ส าหรับอนาคต (Visionary)  
 5. มีการวางแผนท่ีแน่นอน (Planning)  

Competency (ศกัยภาพของผูน้ า)  หมายถึงลกัษณะของกลุ่มพฤติกรรมและการแสดงออก
ของผูน้ าในรูปแบบของการกระท าท่ีสามารถพฒันาไดผ้า่นการฝึกฝนและให้ความรู้ ท าให้ศกัยภาพ
จะสามารถตีความไดใ้นดา้นของทกัษะ ความรู้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลมาจากปัจจยัภายในของผูน้ า
อย่างการให้คุณค่า และลกัษณะบุคลิกภาพพื้นฐานของคนคนนั้นอีกที โดนเน้นการวิเคราะห์ท่ี 4 
ประเด็นหลกัของศกัยภาพผูน้ าคือ 

1. ศกัยภาพกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติังาน (Action to Results)  
2. กลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการควบคุมตวัเอง (Self-Controlling)  
3. กลุ่มความสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relationship)  
4. กลุ่มทกัษะในการบริหารคน (Management)  
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ภาพท่ี 2.25 กรอบแนวคิดภาวะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัไทย 
 ท่ีมา: ผูว้จิยั 

2.5.2.2. นิยามศัพท์ปฏิบัติการตัวแปร 
 Extraversion (การชอบเขา้สังคม)  หมายถึง คนท่ีไดรั้บพลงังานจากการมีปฏิสัมพนัธ์กบั
โลกภายนอก คนกลุ่มน้ีจึงมีแนวโน้มท่ีจะชอบพูดคุยและสร้างเครือข่าย (Connection) ในสังคม 
อยา่งเป็นธรรมชาติ 
 Rational Thinking (การเนน้เหตุผลเป็นหลกั) หมายถึงคนท่ีให้ความส าคญักบัการวิเคราะห์
หลกัเหตุผล ความถูกตอ้ง และความยุติธรรมทางดา้นความเสมอภาค เป็นคนท่ีชอบวิเคราะห์ความ
เป็นมาก่อนท าการตดัสินใจอะไรลงไป 
 Openess (การเปิดรับแนวความคิดใหม่ ๆ) หมายถึง คนท่ีพร้อมจะรับฟัง และเปิดรับ
ความเห็นท่ีแตกต่าง ความคิดเห็นส าหรับอนาคต หรือข้อมูลใหม่ ๆ เพื่อน ามาประกอบในการ
ตดัสินใจ  
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 การมีวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคต (Visionary) หมายถึง ผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัการมองไป
ขา้งหน้า ไม่ยึดติดอยู่กบัความส าเร็จในอดีต หรือแนวคิดท่ีท ามาในอดีตเท่านั้น คนกลุ่มน้ีมกัจะมี
ความสามารถในการวเิคราะห์ส่ิงต่าง ๆ ในองคร์วม เห็นความเช่ือมโยงของส่ิงต่าง ๆ ในภาพกวา้ง  
 การวางแผนท่ีแน่นอน (Planning) หมายถึง ผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัการวางแผน และท า
ตามแผนการอยา่งมีวนิยั มีความตั้งใจ และไม่เปล่ียนไปเปล่ียนมาเม่ือตดัสินใจไปแลว้ 

ศกัยภาพกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน (Action to Results) เช่น ความตรงไปตรงมา 
การยดึมัน่กบัองคก์ร ความมุ่งมัน่ในการท างาน ความเช่ียวชาญเฉพาะตวั  

ศกัยภาพกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการควบคุมตวัเอง (Self-Controlling) เช่น การ
ควบคุมตนเอง การตระหนกัรู้ถึงความสามารถของตนเอง การปรับตวั การคิดและเปิดรับแนวคิด
ใหม่ 

ศกัยภาพกลุ่มความสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relationship) เช่น การสร้างความสัมพนัธ์ 
การท าความเขา้ใจความตอ้งการขององคก์ร การควบคุมสภาพแวดลอ้ม  

ศกัยภาพกลุ่มทกัษะในการบริหารคน (Management) เช่น การบริหารทีมงาน การส่ือสาร 
การก าหนดวสิัยทศัน์ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง  
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทยใน

การวิจยัน้ีมีความมุ่งหมายท่ีจะศึกษาตวัแปรท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีผา่นการระดม
ทุนจาก Venture Capital โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการวจิยัดงัน้ี 

3.1 รูปแบบของการวจิยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.6 การรายงานผลการวจิยั 
 
การวิจัยในคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยเน้นท่ีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นหลักและ

ท าการศึกษาแบบเจาะจง เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกของผูป้ระกอบการดา้นธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศ
ไทยโดยวิธีการวิเคราะห์ท่ีสาระหลัก (Content Analysis) โดยผสมผสานแนวทางการวิจยัในเชิง
เอกสาร (Documentary Research) พร้อมกบัยืนยนัความน่าเช่ือถือเพิ่มเติมโดยใช้ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ซ่ึงในแต่ละส่วนสามารถอธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี  

 
3.1  รูปแบบของการวจัิย 
 3.1.1 การวจัิยเชิงเอกสาร (Documentary Research) 
 ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาเอกสารทางวิชาการเก่ียวกบัความเป็นมาของแนวคิดและทฤษฏีของ
ภาวะผูน้ า และสถานการณ์ดา้นภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั อนัประกอบไปดว้ย บทความ 
หนงัสือ ส่ิงพิมพ ์และงานวจิยัต่าง ๆ  
 
 3.1.2 การวจัิยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 สุรพงษ์ โสธนะเสถียร (2545) ได้อธิบายถึงการน าข้อมูลเชิงปริมาณมาช่วยเสริมความ

น่าเช่ือถือของการท าวิจยัเชิงคุณภาพ โดยอธิบายวา่เม่ือการวิจยัเชิงปริมาณเป็นส่วนท่ีถูกจดัท าข้ึนเพื่อ

เป็นการยืนยนัถึงความน่าเช่ือถือของข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content Analysis) โดยจะน าค่าท่ีได้เป็น
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จ านวน ค่าความเข้มข้นของน ้ าหนักของตัวแปรในกรอบแนวคิดเชิงสถิติท่ีได้ก าหนดไว้ใน

วตัถุประสงคข์องการวิจยัมาเป็นตวัก าหนดในการท าการวิจยัเชิงปริมาณ โดยผูว้ิจยัเลือกแนวทางการ

วิเคราะห์เชิงปริมาณมาใช้เพื่อเป็นการยืนยนัความน่าเช่ือถือของตวัแปรแต่ละตวัก่อนท่ีจะท าการ

สัมภาษณ์เชิงลึกในการวจิยัเชิงคุณภาพต่อไป  

 3.1.3 การวจัิยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ผูว้ิจยัเลือกแนวทางการวิจยัผา่นการสัมภาษณ์รายบุคคล และการสนทนากลุ่ม โดยจะเน้นท่ี

การศึกษาตวัแปรท่ีอยูใ่นกรอบแนวคิด เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการท าวิจยัเบ้ืองตน้ท่ีพร้อมจะปรับตาม
ความจริงท่ีท าการคน้พบเพิ่มเติมในการวิจยั และมีการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูลดว้ยวิธีการ
ตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) ซ่ึงวธีิการวจิยัจะมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
การสัมภาษณ์รายบุคคล (In-depth Interview) 
ชาย โพธิสิตา (2549, น.263-305) ได้อธิบายถึงลักษณะการหาข้อมูลท่ีแท้จริงโดยการ

สัมภาษณ์ไวว้่า การสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ หมายถึง การท่ีผูส้ัมภาษณ์และผูถู้กสัมภาษณ์ร่วมกนัสร้าง
ขอ้มูลร่วมกนัข้ึนมา โดยท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์เป็นผูเ้ล่าถึงเหตุการณ์ มุมมอง แนวคิด และความรู้ท่ีตวัเอง
เขา้ใจ และแสดงความคิดเห็นตามประเด็นท่ีผูส้ัมภาษณ์ไดต้ั้งข้ึนมา ในขณะท่ีฝ่ายผูส้ัมภาษณ์มีหนา้ท่ี
ในการรับฟัง และตอบสนองต่อการพรรณาของอีกฝ่ายหน่ึงด้วยความตั้งใจ  พร้อมทั้งช่วยในการ
กระตุน้เสริมแนวคิดให้ผูถู้กสัมภาษณ์สามารถเรียบเรียงความคิด และบรรยายประสบการณ์ หรือ
ความรู้ของตนออกมา และผูส้ัมภาษณ์จึงน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์นั้นมาตีความ และเรียบเรียง
ออกมาใหเ้กิดความหมาย 

อย่างไรก็ตามการสัมภาษณ์นั้นไม่ไดเ้ป็นเพียงการถามเพื่อให้ผูถู้กสัมภาษณ์ตอบเท่านั้น แต่
เป็นการส่ือสารร่วมกันทั้ งสองทาง (Two-way Communication) ท่ีเป็นความร่วมมือกันระหว่างผู ้
สัมภาษณ์ และผูถู้กสัมภาษณ์ ดงันั้นผูส้ัมภาษณ์จึงไม่ควรถามค าถามอยา่งเดียว แต่ควรสร้างบรรยากาศ
การมีส่วนร่วม และกระตุน้ใหผู้ถู้กสัมภาษณ์คิดไดง่้ายข้ึนดว้ย โดยการ 

- สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งก่อน ระหวา่งและหลงัการสัมภาษณ์ 
- ตอบสนองและรับฟังอยา่งตั้งใจในระหวา่งท่ีอยูใ่นการสัมภาษณ์ 
- เลือกใชค้  าถามท่ีเขา้ใจง่าย และเหมาะสมกบัผูถู้กสัมภาษณ์ 
- สร้างบรรยากาศใหผู้ถู้กสัมภาษณ์รู้สึกปลอดภยั และมีความกระตือรือร้นท่ีจะตอบค าถาม  
- แสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ หรือช่ืนชมในประสบการณ์ และความรู้ของผูถู้กสัมภาษณ์

ตามความเหมาะสม 
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การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
 ชาย โพธิสิตา (2549,น.210-224) ได้อธิบายว่าการสนทนากลุ่มหมายถึงการขอให้กลุ่มคน
มาร่วมสนทนาเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกนัซ่ึงจะต่างจากการสัมภาษณ์กลุ่ม (Group Interview) 
เน่ืองจากผูว้ิจยัจะท าหนา้ท่ีหลกัในการเป็นคนกลาง (Moderator) มากกวา่จะเป็นคนถามค าถามเพื่อให้
ผูต้อบค าถามตอบทีละคน ลกัษณะการเก็บขอ้มูลเช่นน้ีจะเป็นการส่งเสริมให้เกิดพลวตัรในการแสดง
ความคิดเห็นร่วมกนั โดยการสนทนากลุ่มถูกเลือกน ามาใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ีเน่ืองจาก 

- การเก็บขอ้มูลผา่นการสนทนากลุ่มเป็นวิธีท่ีช่วยท าให้สามารถเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งได้
หลายคนในเวลาอนัสั้น 

- ความยืดหยุ่นในเชิงโครงสร้างในการพูดคุย  และสามารถปรับเปล่ียนได้ตามสถานการณ์
ขณะนั้น 

- ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นขอ้มูลท่ีมีมิติท่ีซบัซ้อนมากข้ึน เพราะมีการถกเถียง และต่อยอดแนวคิดซ่ึงกนั
และกนัระหวา่งการสนทนา 

- การเก็บขอ้มูลในลกัษณะน้ีสามารถกระตุน้การมีส่วนร่วม และเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ใหข้อ้มูลไดดี้  

- การเก็บขอ้มูลลกัษณะน้ีท าให้ผูใ้ห้ข้อมูลไม่เกิดความประหม่าเน่ืองจากอยู่ในกลุ่มคนท่ีมี
ลกัษณะเหมือนกนั มีความส าเร็จท่ีคลา้ยกนั หรือมีคุณสมบติับางอยา่งท่ีเหมือนกนั 
 

การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) 
 สุภางค ์ จนัทวานิช (2553) กล่าววา่การวิจยัเชิงคุณภาพมกัจะเกิดอคติส่วนตวัระหวา่งการเก็บ
ขอ้มูลไดง่้าย ท าให้ความน่าเช่ือถือของขอ้มูลตอ้งมีการยืนยนัความน่าเช่ือถือจากหลาย ๆ ดา้น ดงันั้น
ในการวิจยั นกัวิจยัจึงควรท าการตรวจสอบขอ้มูลท่ีไดม้าซ ้ า ๆ จากหลากหลายแหล่ง และหลากหลาย
วิธี โดยการตรวจสอบลกัษณะน้ีเรียกวา่การตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation) ซ่ึงสามารถ
ท าไดโ้ดยการใชว้ธีิต่อไปน้ี  

1. วธีิตรวจสอบโดยใชว้ธีิการวจิยัท่ีต่างกนั (Methodological Triangulation) 
2. วธีิตรวจสอบโดยใชแ้หล่งขอ้มูลท่ีต่างกนั (Data Triangulation)  
3. วธีิตรวจสอบโดยใชก้ลุ่มผูใ้หข้อ้มูลท่ีต่างกนั (Investigator Triangulation) 

 หากขอ้มูลท่ีไดม้าจากแหล่งท่ีต่างกนั วิธีการเก็บท่ีต่างกนั หรือ ผูเ้ก็บท่ีต่างคนกนั แต่ขอ้มูลท่ี
ได้มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกนั แสดงว่าข้อมูลดังกล่าวมีความแม่นย  าและน่าเช่ือถือ ในทาง
ตรงกนัขา้มถา้ขอ้มูลท่ีไดไ้ม่ตรงกนั แสดงวา่ขอ้มูลนั้นมีความคลาดเคล่ือน หรือไม่น่าเช่ือถือเท่าท่ีควร 
โดยท่ีการวจิยัในคร้ังน้ีจะใชก้ารตรวจสอบโดยใชแ้หล่งขอ้มูลท่ีแตกต่างกนั(Data Triangulation) 
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1  ประชากร 

ประชากร  (Population) ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ กลุ่มผู ้ประกอบการสตาร์ทอัพท่ีประสบ
ความส าเร็จในประเทศไทย โดยใชก้ารแบ่งเกณฑ์ของความส าเร็จผา่นความสามารถในการระดมทุน
จาก Venture Capital ในประเทศไทย โดยอา้งอิงจากงานวิจยัของ Davila, Foster, and Gupta (2003) ท่ี 
ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ของการเติบโตของบริษทัสตาร์ทอพัท่ีมี และไม่มี Venture Capital คอย
สนับสนุน พบว่าการท่ีกลุ่มธุรกิจสตาร์ทอัพจะประสบความส าเร็จและเติบโตได้หรือไม่นั้ นมี
ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัเงินลงทุนกบั Venture Capital กล่าวคือ การเติบโตของสตาร์ทอพัข้ึนอยู่กบั
ระดบัความสามารถในการระดมเงินลงทุนจาก Venture Capital  

ดังนั้ นในการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยจึงเน้นวดัความส าเร็จของผู ้ประกอบการสตาร์ทอัพผ่าน
ความสามารถในการระดมทุนผา่น Venture Capital เป็นหลกั 

จากงานวิจยัขอ้มูลสถิติสตาร์ทอพัในประเทศโดย TECHSAUCE (2017) ใน Thailand Tech 
Startup Report 2017 พบว่าจ านวนสตาร์ทอัพในประเทศไทยท่ีได้รับทุนในการพฒันาโครงการ
เรียบร้อยแลว้ทั้งหมดตั้งแต่ปี ค.ศ. 2015-2016 มีจ านวน 351 ราย ผูป้ระกอบการทั้งหมดไดเ้งินสมทบ
เพื่อพฒันาธุรกิจโดยกลุ่มคนและองคก์รต่าง ๆ  ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 ไดแ้สดงขอ้มูลรายละเอียดของ
ผูท่ี้ไดรั้บเงินลงทุนจากแหล่งต่าง ๆ ทั้ง 351 องคก์รวา่ไดม้าจากนกัลงทุนกลุ่มใดบา้ง 

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จจากการระดมทุนในประเทศ
ไทยในช่วงปี ค.ศ. 2012-2016 

 ปี 2012 - 1014 ปี 2015 ปี 2016 
จ านวนสตาร์ทอพัท่ีไดรั้บเงินทั้งหมด 3+ 60+ 75+ 
จ านวนสตาร์ทอพัท่ีไดรั้บเงินลงทุนจาก VC ทั้งหมด 1 56+ 79+ 
จ านวนสตาร์ทอพัท่ีไดรั้บเงินลงทุนจาก Business Angle 2 30+ 44+ 
จ านวนสตาร์ทอพัท่ีไดรั้บเงินลงทุนจาก Accelerators 1 5 7 

ท่ีมา: TECHSAUCE (2017) 
 
กล่าวโดยสรุปจาก TECHSAUCE (2017) ใน Thailand Tech Startup Report 2017 จะสามารถ

สรุปไดว้า่ตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ. 2012-2017 มีสตาร์ทอพัท่ีไดรั้บเงินลงทุนจาก Venture Capital จ านวน 135 
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รายโดยประมาณ โดยท่ีขอ้มูล Thailand Tech Startup Report 2017 พบวา่จ านวนระดบัของการระดม
ทุนของ Startups ทั้ง 136 รายขา้งตน้มีขอ้มูลท่ีแสดงอยูใ่นตลาดเพียง 116 รายเท่านั้น  

จากขอ้มูลของสตาร์ทอพัท่ีไดทุ้นจาก Venture Capital จ านวน 116 รายขา้งตน้มีการแบ่งระดบั
ของเงินลงทุนในแต่ละระดบัของเงินลงทุนตั้งแต่ปี ค.ศ. 2012-2017 ดงัแสดงในตารางท่ี 3.2 

 
ตารางท่ี 3.2 แสดงจ านวนผูป้ระกอบการสตาร์ทอัพท่ีประสบความส าเร็จจากการระดมทุนผ่าน 
Venture Capital ในประเทศไทยในช่วงปี 2012-2016 

ระดบัของเงินลงทุน จ านวนเงินลงทุน (US $) จ านวนสตาร์ทอพั (ราย) 
ขั้นเร่ิมตน้ (Seed Stage) 100,000  + 65 

ขั้น Series A 1,000,000 + 27 
ขั้น Series B 2,000,000  + 10 
ขั้น Series C 7,000,000 + 2 

Exit Stage Undisclosed 12 
 รวม 116 

ท่ีมา: TECHSAUCE (2017) 
 
3.2.2  กลุ่มตัวอย่าง 
1. การวจิยัเชิงปริมาณ 
กลุ่มผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในการระดมทุนแลว้ในประเทศไทย 

และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งจ านวน 32 รายโดยการใชก้ารสุ่มอยา่งง่าย(Simple Random Sampling) โดยจะท า
การเก็บข้อมูลในด้านจ านวน การหาค่ากลาง และการให้น าน ้ าหนักในแต่ละมโนทัศน์ของ
ผูป้ระกอบการ และการหาค่าสหสัมพนัธ์ของขอ้มูลเพื่อน ามาเทียบกบัขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดรั้บมา 

 
2. ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 

 Morse (1994) ไดก้ล่าววา่ในการท าการวิจยัเชิงคุณภาพในลกัษณะการสร้างทฤษฎีใหม่ควรจะ
มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30-50 คน สอดคลอ้งกบั Creswell (1998) กล่าวว่ากลุ่มตวัอย่างควรจะมีอย่าง
น้อย 25 คน แต่ทั้งน้ีทั้ งนั้นการวิจยัเชิงคุณภาพมิได้มีเง่ือนไขก าหนดตายตวัว่าควรจะต้องมีกลุ่ม
ตวัอย่างเท่าไรข้ึนอยู่กับสถานการณ์ในแต่ละกรณี (Patton, 1990) ทั้ งน้ีในการวิจยัคร้ังน้ีจะเลือก
ท าการศึกษาท่ี 32 กลุ่มตวัอยา่ง 
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 การศึกษาในส่วนน้ีท าข้ึนเพื่อหาขอ้มูลเพื่อยืนยนัดา้นปัจจยัท่ีส่งผลให้สตาร์ทอพัในประเทศ
ไทยประสบความส าเร็จ และกระบวนการแนวทางในการสร้างความส าเร็จผา่นการวิจยัเชิงคุณภาพใน
รูปแบบของการตรวจสอบสามเส้า (Triangulation) โดยเนน้ท่ีกลุ่มธุรกิจสตาร์ทอพั (Startup) ท่ีไดรั้บ
ทุนจาก Venture Capital ในประเทศไทยในช่วงปี 2012-2017 รวมทั้งส้ิน 32 คน โดยประกอบด้วย 
เจา้ของธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทยท่ีประสบความส าเร็จในการระดมทุนผ่าน Venture Capital 
มาแลว้จ านวน 22 คน กลุ่มนกัลงทุนท่ีคดัเลือกสตาร์ทอพัในการลงทุน (VC and Investors) จ านวน 7 
คน และกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ  (Incubators Specialist) อีกจ านวน  7 คน โดยมีบุคคลบาง
กลุ่มท่ีมีบทบาทในการสัมภาษณ์ในคร้ังมากกวา่ 1 บทบาทดงัภาพท่ี 3.1 
 

 
 
ภาพท่ี 3.1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
  
ผูท่ี้ใหก้ารสัมภาษณ์ในการวจิยัคร้ังน้ีประกอบไปดว้ย  
1. สตาร์ทอพัจ านวน 22 รายประกอบดงัแสดงในตารางท่ี 3.3 
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ตารางท่ี 3.3 รายช่ือกลุ่มตวัอยา่งผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั 

 รายช่ือ สตาร์ทอพั ต าแหน่งของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
1 ณฐัธิดา สงวนสิน Buzzebees ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
2 พงษล์ดา พะเนียงเวทย ์ Freshket ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
3 พฒันะ ลี Pennorama ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
4 ณฐัพร สันธนะวทิย ์ Power Prawns ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
5 พงศพ์นสัถ ์สุทธิพงศ ์ YandO ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) 
6 ภทัร เถ่ือนศิริ Sellsuki ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการเงิน (CFO) 
7 กฤติน ทิพยแ์สง Sharmble ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
8 พรนิรันด ์เลิศธีรพงศ ์ Drivemate ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) 
9 สุทธิเกียรติ จนัทรชนัโรจน์ Shippop ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
10 พงศธร ธนบดีภทัร Refinn ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
11 รัตนวดี น่ิมนวล Lazada ผูบ้ริหารดา้นการตลาด 
12 ชนมช์ญงค ์ไตรรัตน์เกยรู Juice Innov8 ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
13 เอกลกัษณ์ วริิยะโกวทิยา Wongnai ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) 
14 ฐิติพงศ ์พิสิฐวฒิุนนัท ์ Skilllane ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
15 สุวชิชา เนติววิฒัน์ Vitaboost ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
16 พณชิต กิตติปัญญางาม Accrevo ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
17 ธีรบูลย ์อริยสุทธิวงศ ์ Builk  ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) 
18 คณพล ภูมิรัตนประพิณ Health@Home ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
19 นพพล อนุกูลวทิยา Take me Tour ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) 
20 Sahib Anandsongvit Seekster ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
21 ดาริน สุทธพงษ ์ Indie Dish ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
22 ธนวชิญ ์ตน้กนัยา Horganice ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 

 

  ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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2. นกัวชิาการและผูใ้หค้  าปรึกษากลุ่มสตาร์ทอพั 7 รายดงัแสดงในตารางท่ี 3.4 
ตารางท่ี 3.4 รายช่ือนกัวชิาการและผูใ้หค้  าปรึกษากลุ่มสตาร์ทอพั 

 รายช่ือ สถาบนั ต าแหน่งของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
1 อรนุช เลิศสุวรรณกิจ Techsauce ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
2 อรรฆรัตน์ นิติพน Mushroom Group ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
3 โอฬาร วรีะนนท ์ Durian  Corp ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
4 ณฐัพร สันธนะวทิย ์ Rabbit ผูอ้  านวยการฝ่ายพฒันาธุรกิจ 
5 พงศภ์รณ์ อนุสกุลโรจน์ East Bangkok 

University 
อาจารย์ และผูบ้ริหารหน่วยงาน Business 
Accelerator 

6 มลัลิกา สังขส์นิท Suranaree University: 
Student 
Entrepreneurship 
Development Academy 

อาจารย ์และผูอ้  านวยการหน่วยงาน Student 
Entrepreneurship Development Academy 

7 นางสาวภาชรี ฑูรกฤษณา Dtac Accelerate ผูบ้ริหาร 
 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 

3. กลุ่มนกัลงทุนในธุรกิจสตาร์ทอพั 7 รายดงัแสดงในตารางท่ี 3.5 
ตารางท่ี 3.5 รายช่ือกลุ่มนกัลงทุนในธุรกิจสตาร์ทอพั 

 รายช่ือ สถาบนั ต าแหน่งของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
1 สุรวฒัน์ พรหมโยธิน Bangkok Venture Club กรรมการบริหาร 
2 อรรฆรัตน์ นิติพน Mushroom Group ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
3 ณฐัพร สันธนะวทิย ์ Enter Cooperation ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
4 ภาชรี ฑูรกฤษณา Dtac Accelerate ผูบ้ริหาร 
5 ดุสิต ชนัรัตน์ SCG Ventures ผูบ้ริหารการจดัการการลงทุน 
6 สิทธิชยั ศิริทตัธ ารง Tepnakorn Investing ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 
7 โอฬาร วรีะนนท ์ Durian  Corp ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) 

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือในการวิจยั (Research Instrument) ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีประกอบไปดว้ย เคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล และ เคร่ืองมืออ านวยความสะดวก  
โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
3.3.1  เคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

3.3.1.1  แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเชิงคุณภาพ จะใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) การ
ตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูลจะใชว้ิธีการตรวจสอบสามเส้า(Triangulation) โดยการใชว้ิธีการ
เปล่ียนกลุ่มผูศึ้กษาท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง หรือไดรั้บผลกระทบจากภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั
ในประเทศไทยโดยชุดค าถามในการสัมภาษณ์ถูกแบ่งออกเป็น 4 ส่วนหลกั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ค าถามเพื่อสร้างบรรยากาศ และ ศึกษาขอ้มูลพื้นฐานของผูใ้ห้ขอ้มูล โดยจะเน้นท่ี
การถามค าถามปลายเปิด  
 ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเพื่อใชใ้นการคน้หาลกัษณะบุคลิกภาพ ศกัยภาพ และปัจจยัภายนอกของ
ดา้นภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคใ์นการท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทยใหป้ระสบความส าเร็จ 
 ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเพื่อใชใ้นการคน้หาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคใ์นการท า
ธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทยใหป้ระสบความส าเร็จ  

ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended Question) ส าหรับใหผู้ต้อบแบบสอบถามให้
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางในการวจิยัต่อไป 
 

3.3.1.2  แบบสอบถาม  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเชิงปริมาณ จะใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บขอ้มูล เพื่อยืนยนัขอ้มูลหลงัจากไดรั้บขอ้มูลเชิงคุณภาพมากแลว้ โดยจะส่งไปยงักลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ตลอดจนความครอบคลุมของ
ค าถามและความชัดเจนของการใช้ภาษาโดยการตรวจสอบพิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความ
สอดคลอ้งของเคร่ืองมือ และน าแบบสอบถามไปตรวจสอบกบัผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ไดแ้ก่ 
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1. ผศ.ดร.ไชยนนัท ์ ปัญญาศิริ รักษาการคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย สาขาวิชาการจัดการ 
มหาวทิยาลยัสยาม 

2. ดร. วนิดา เลิศพิพฒันานนท ์ ผู ้อ  านวยก า รส า นัก ส่ ง เส ริ มและพัฒนา ง าน วิ จัย 
มหาวทิยาลยัสยาม 

3. ผศ.ดร. รัฐวฒิุ  รู้แทนคุณ รองคณบดีวิศวกรรมศาสตร์/หัวหน้าภาควิศวกรรมโยธา  
มหาวทิยาลยัสยาม 

4. นายธนชีพ พีระธรณิศร์ นกัวชิาการสาธารณสุขเช่ียวชาญ กรมอนามยั 
5. นาวาตรีหญิงสินีนาฏ ล้ิมนิยมธรรม หวัหนา้ส านกังานจริยธรรมการวจิยั กรมแพทย ์ทหารเรือ 
   

โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่านท าการตรวจสอบประเมินโดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง IOC (Item 
Objective Congruence Index) เป็นรายบุคคลวา่ขอ้ค าถามแต่ละขอ้สามารถวดัไดต้รงกบัจุดประสงคท่ี์
ก าหนดหรือไม่โดยให้คะแนนตามเกณฑ์มาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดบั (มีความเหมาะสม ไม่แน่ใจ 
หรือไม่เหมาะสม) และใช้สูตรการค านวณดชันีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence Index: 
IOC) (สุวมิล  ติรกานนัท,์ 2550, น. 165) 

สูตรท่ีใช ้ IOC = ΣR/n 
โดย IOC = ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งประเด็นท่ีตอ้งการตรวจสอบ 
 R = ผลคูณของคะแนนกบัจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 n = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
 +1 = แน่ใจวา่ประเด็นท่ีตรวจสอบมีความเหมาะสม 
   0 = ไม่แน่ใจวา่ประเด็นท่ีตรวจสอบมีความเหมาะสม 
 -1 = แน่ใจวา่ประเด็นท่ีตรวจสอบไม่มีความเหมาะสม 
น าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญทุกคนท่ีประเมินมากรอกลงในแบบวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของ

ขอ้ค าถามกบัจุดประสงคเ์พื่อหาค่าเฉล่ียโดยมีเกณฑก์ารคดัเลือกขอ้ค าถามดงัน้ี 
1. ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 คดัเลือกไวใ้ชไ้ด ้
2. ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง 
 
แบบสอบถามท่ีไดรั้บการแกไ้ขตามความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจะถูกน าในการเก็บขอ้มูลกบั

กลุ่มตัวอย่างท่ีได้เลือกไว้ต่อไป โดยผลการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของข้อค าถามกับ
จุดประสงคผ์า่นเกณฑท่ี์ก าหนดทุกขอ้โดยมีค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.6 - 1.00  
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แบบสอบถามจะประกอบดว้ย 4 ส่วน และมีรายละเอียด ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามท่ีเก็บขอ้มูลส่วนบุคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชค้  าถามแบบปลาย
ปิด (Closed-ended Question) แต่ละค าถามมีหลายตวัเลือก แต่เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว รวม 7 ขอ้ 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การท างาน ระยะเวลาในการท า
ธุรกิจสตาร์ทอพั ระดบัของการระดมทุนในช่วงเวลาท่ีผา่นมา  

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามท่ีในดา้นตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าดงัท่ีระบุไวใ้นกรอบแนวคิด โดย
ค าตอบเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบัเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด  เห็นดว้ยมาก  เห็นดว้ยปานกลาง  เห็นดว้ยนอ้ย  และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดในแต่ละระดบั ดงัน้ี  
คะแนน 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิ่งวา่ตวัแปรดงักล่าวมีผลต่อความส าเร็จในดา้นภาวะผูน้ าของการ

เป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทย  
คะแนน 4  หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งมากวา่ตวัแปรดงักล่าวมีผลต่อความส าเร็จในดา้นภาวะผูน้ าของการ

เป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
คะแนน 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลางวา่ตวัแปรดงักล่าวมีผลต่อความส าเร็จในดา้นภาวะผูน้ าของการ

เป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
คะแนน 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยวา่ตวัแปรดงักล่าวมีผลต่อความส าเร็จในดา้นภาวะผูน้ าของการเป็น

ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทย  
คะแนน 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งวา่ตวัแปรดงักล่าวมีผลต่อความส าเร็จในดา้นภาวะผูน้ าของ

การเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามท่ีในดา้นตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีผา่นมาของ

ผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพั โดยค าตอบเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่ง
ออกเป็น 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด  เห็นดว้ยมาก  เห็นดว้ยปานกลาง  เห็นดว้ยนอ้ย  และ 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด เหมือนกบัส่วนท่ี 2 

ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended Question) ส าหรับใหผู้ต้อบแบบสอบถามให้
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นแนวทางในการวจิยัต่อไป 

 
เม่ือน าผลการเก็บขอ้มูลจากขอ้มูลเชิงคุณภาพ และเชิงคุณภาพ มารวมกบัขอ้มูลท่ีจากการ

ทบทวนวรรณกรรมทั้งหมดจะท าให้การวิจยัคร้ังน้ีสามารถตอบค าถามโจทย์การวิจยั และบรรลุ
วตัถุประสงคก์ารวจิยัดงัภาพท่ี 3.2 
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3.3.1.3  สนทนากลุ่ม (Focus Group)  
หลงัจากท่ีผูว้จิยัไดใ้หก้ลุ่มตวัอยา่งทุกคนกรอกแบบสอบถาม และท าการสัมภาษณ์แลว้ ผูว้จิยั

จะท าการน าขอ้มูลทั้งหมดมาประมวลและแสดงขอ้มูลสรุปท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมมาทั้งหมด และ
ท าการนัดเพื่อท าการขออภิปรายในรูปแบบการสนทนากลุ่มกบักลุ่มตวัอย่างน้ีอีกคร้ังเพื่อเป็นการ
ยืนยนัความแม่นย  าและร่วมกนัแสดงความคิดเห็นถึงผลท่ีออกมา โดยผูว้ิจยัจะท าหน้าท่ีหลกัในการ
เป็นคนกลาง (Moderator) เพื่อส่งเสริมให้เกิดพลวตัรในการแสดงความคิดเห็นร่วมกนั และท าให้
ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นขอ้มูลท่ีมีมิติท่ีซับซ้อนมากข้ึน เพราะมีการถกเถียง และต่อยอดแนวคิดซ่ึงกนัและกนั
ระหวา่งการสนทนา 
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ภาพท่ี 3.2 แสดงขอ้มูลการเช่ือมโยงของแหล่งขอ้มูลท่ีจะน าไปสู่วตัถุประสงคก์ารวจิยั   
ท่ีมา: ผูว้จิยั 



 

 

3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 3.4.1  การสร้างแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามทีใ่ช้เกบ็ข้อมูล 

ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
1. ศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฏีและองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั 
2. รวบรวมและเรียบเรียงขอ้มูลเพื่อสร้างเคร่ืองมือวิจยั โดยยดึตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
3. ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาในส่วนของแบบสอบถาม (Content Validity) ตลอดจนความ

ครอบคลุมของค าถามและความชัดเจนของการใช้ภาษาในการถามโดยให้ผูเ้ช่ียวชาญท าการ
ตรวจสอบตามหลกั IOC จ านวน 5 ท่าน 
  

 3.4.2  การรวบรวมข้อมูล 
การด าเนินการขอสัมภาษณ์ และแจกแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

1. ผูว้ิจยัขอหนงัสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัจากมหาวทิยาลยัสยามถึง
ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีตอ้งเขา้สัมภาษณ์ 

2. เขา้ท าการสัมภาษณ์ พร้อมใหท้ าแบบประเมินเชิงปริมาณในวนัเดียวกนั 
3. น าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์ และแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมา มาท าการประมวลผลและ

วเิคราะห์ขอ้มูล 
4. ท าการสรุปถึงความแม่นย  าอีกคร้ังผา่นการท าสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

 
 
3.5  การวเิคราะห์ข้อมูล ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลกัคือ 

 3.5.1. การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  
การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณในการศึกษาคร้ังน้ีจะท าผ่านการใชแ้บบสอบถาม โดยการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลตามโจทยว์ิจยั การด าเนินการในขั้นตอนน้ีจึงเป็นการเลือกใช้สถิติท่ีเหมาะสม
และการวเิคราะห์ผลจากขอ้มูลท่ีไดรั้บ โดยผูว้จิยัไดว้างแนวทางการวเิคราะห์ขอ้มูลไวด้งัน้ี 

การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
1. การวิเคราะห์คุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติค่าความถ่ี (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage) 
2. การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัต่าง ๆ  ใช้สถิติใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) เพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูลผ่านการค านวนค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ค่าเฉล่ีย และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ีได้จากแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างจะถูกน ามา
วิเคราะห์ตามแนวคิดของ Best (1981, p. 182) ซ่ึงได้มีการก าหนดค่าเฉล่ียในการยอมรับปัจจยั
ดงักล่าวตามรูปแบบ Likert Scale ในระดบัต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

1.00 - 1.80 ไม่ยอมรับ 
1.81 - 2.60 ไม่ค่อยยอมรับ 
2.61 - 3.40 ยอมรับไดใ้นระดบัปานกลาง 
3.41 - 4.20 ค่อนขา้งยอมรับได ้
4.21 - 5.00 ยอมรับไดม้ากท่ีสุด 

การวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัยึดการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นหลกั และการวิจยัเชิงปริมาณเป็นการวจิยั
เสริมเพื่อช่วยในการคดักรองตวัแปรท่ีน่าสนใจและเหมาะท่ีจะน าไปศึกษาในขั้นต่อไป ดังนั้น
เพื่อให้ตวัแปรต่าง ๆ ในการวิจยัในคร้ังน้ีครบถว้นท่ีสุด ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเห็นว่าเพื่อให้ตวั
แปรต่าง ๆ ยงัอยู่ครบ และไม่ถูกคดักรองออกไปตั้งแต่ช่วงแรกเสียก่อน จึงเลือกก าหนดค่าเฉล่ียท่ี
ยอมรับเพื่อใชใ้นการศึกษาเชิงคุณภาพในขั้นต่อไปท่ีค่าเฉล่ียเกิน 2.61  

กล่าวคือผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีผูต้อบแบบสอบให้น ้ าหนกัอยูใ่นระดบัยอมรับไดป้านกลางข้ึน
ไปมาประกอบในการก าหนดหวัขอ้สัมภาษณ์เชิงลึกต่อไป 
  

3.5.2. การวเิคราะห์ข้อมูลวจัิยเชิงคุณภาพ 
 การวิจยัน้ีจะเน้นการวิจยัเชิงคุณภาพไปท่ีการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาใชใ้นการ
วเิคราะห์หลกัดงัท่ี เก็บญจา ยอดด าเนิน-แอต็ติกจ ์และ กาญจนา ตั้งชลทิพย ์(2552,น.39) ไดแ้สดงถึง
รายละเอียดในการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพในรูปแบบของขั้นตอนหลกั 7 ขั้นตอนคือ 

1. การอ่านและจบัประเด็น เป็นการน าขอ้มูลดิบท่ีได้ มาอ่านอย่างละเอียดเพื่อจบัประเด็น
ส าคญั 

2. การน าประเด็นท่ีจบัไดม้าเปล่ียนเป็นรหสั หรือน ามาเขียนโคด้สรุปเน้ือหาในแต่ละประเด็น 
3. การจดักลุ่มขอ้มูลของประเด็นต่าง ๆ  
4. น ากลุ่มของขอ้มูลท่ีไดม้าเช่ือมโยงแนวคิด เพื่อหาความสัมพนัธ์ และความเก่ียวโยงของแต่

ละประเด็น 
5. การขยายความเช่ือมโยงดงักล่าวให้ครบประเด็นต่าง ๆ  ในรูปแบบของความเช่ือมโยง

ภาพรวมทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกนั 
6. การตีความเพื่อหาความหมายของความสัมพนัธ์หรือความเช่ือมโยงท่ีเกิดข้ึน 
7. การหาขอ้สรุปของผลการวเิคราะห์โดยการตีความหมาย  
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 โดยในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพในการศึกษาคร้ังน้ีจะท าการวิ เคราะห์โดยใช้
กระบวนการทั้ง 7 กระบวนการขา้งตน้ 1.เร่ิมตน้จากการน าขอ้มูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาประเด็นท่ี
ส าคญั 2.+3.น าขอ้มูลท่ีได้มาเปล่ียนเป็นรหัสสีโดยได้ก าหนดกลุ่มของสีเป็นสามกลุ่มคือ สีเขียว
หมายถึง เห็นดว้ยอย่างมาก สีเหลือง หมายถึง เห็นดว้ยเพียงบางส่วน และสีแดง หมายถึง ไม่เห็น
ดว้ย และ 4.น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวจิยัมาวเิคราะห์หาความเช่ือมโยง 5.+6.น าขอ้มูลท่ีไดม้าขยายความ 
และตีความ เพื่อ 7. หาขอ้สรุปผลการวเิคราะห์จากการวจิยั 
 
 การวจิยัครังน้ีประกอบไปดว้ยการวเิคราะห์สองส่วนคือ 

1. ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ และการอภิปรายกลุ่มโดยผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์แนวคิด (Content 
Analysis) เพื่อน าค าตอบท่ีตรงกบัประเด็นค าถามมาสรุปผล โดยท่ีผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์
ผา่นการน าตวัแปรท่ีผูต้อบแบบสอบถามให้น ้ าหนกัปานกลางข้ึนไปมาร่วมวิเคราะห์ความ
เช่ือมโยงกบักรอบวิจยัท่ีก าหนดในการวิจยัคร้ังน้ี โดยให้ความส าคญักบัตวัแปรท่ีผูใ้ห้
สัมภาษณ์ให้น ้ าหนักว่ามีความเก่ียวข้องระดับมากถึงมากท่ีสุดในการวิเคราะห์ความ
เช่ือมโยง 

2. ขอ้มูลจากการสนทนากลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์แนวคิด (Content Analysis) เพื่อน าค าตอบ
ท่ีตรงกบัประเด็นค าถามมาสรุปผล โดยท่ีผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งจากแบบสอบถาม และ 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกมาวิเคราะห์ผ่านการอภิปรายร่วมกันกับบุคคลต่าง ๆ รวมถึง
ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั ผูเ้ช่ียวชาญและผูใ้ห้ค  าปรึกษา และนกัลงทุนในธุรกิจสตาร์ทอพั
ถึงความเหมาะสม และความเช่ือมโยง ความเก่ียวขอ้งของประเด็นต่าง ๆ  
 
แนวทางการวิเคราะห์ผลการวิจยัเชิงคุณภาพในการศึกษาน้ีจะใชก้ารตรวจสอบขอ้มูลผ่าน

การตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation) ดงัท่ี สุภางค ์จนัทวานิช (2554) และ เบญจา ยอด
ด าเนิน-แอ็ตติกจ์ และ กาญจนา ตั้ งชลทิพย์(2552) ได้อธิบายถึงการวิเคราะห์ข้อมูลผ่าน การ
ตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้าไวว้า่ การตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้าสามารถท าไดห้ลายวิธีดงัน้ี 1. 
การตรวจสอบสามเส้าดา้นขอ้มูล สามารถท าไดโ้ดยการพิจารณาแหล่งเวลา สถานท่ี และบุคคลท่ี
แตกต่างกนั กล่าวคือ การตรวจสอบดูว่าถ้าขอ้มูลท่ีเก็บมาได้เก็บมาจากช่วงเวลาท่ีต่างกนัจะได้
ผลการวจิยัท่ีเหมือนกนัหรือไม่ ขอ้มูลต่างสถานท่ีกนัจะไดผ้ลท่ีเหมือนกนัหรือไม่ และถา้ผูใ้หข้อ้มูล
เปล่ียนกลุ่มไปข้อมูลท่ีได้จะเหมือนเดิมหรือไม่ 2) การตรวจสอบสามเส้าด้านผูว้ิจ ัย โดยการ
เปล่ียนตวัผูส้ังเกตหรือผูส้ัมภาษณ์และ 3) การตรวจสอบสามเส้าดา้นวิธีการรวบรวมขอ้มูล โดยใช้
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วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีต่าง ๆ กนั เพื่อรวบรวมขอ้มูลเดียวกนัและน ามาวเิคราะห์วา่ขอ้มูลท่ีได้
มากจากต่างแหล่งกนัใหข้อ้คน้พบท่ีเหมือนกนัหรือไม่ 

ดงัท่ี สุภางค ์จนัทวานิช (2554) และ เบญจา ยอดด าเนิน-แอต็ติกจ ์และ กาญจนา ตั้งชลทิพย.์ 
(2552) ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ในการวิจยัช้ินน้ีผูว้ิจยัจึงเลือกการตรวจสอบขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือผ่านการ
ตรวจสอบแบบสามเส้าโดยใช้วิธีการตรวจสอบสามเส้าด้านขอ้มูล โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
แหล่งขอ้มูลท่ีแตกต่างกนั 3 แหล่งไดแ้ก่ 1.กลุ่มผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในการ
ระดมทุนอย่างน้อยในระดบั Seed มาแล้วจ านวน 22 คน, 2.กลุ่มนักลงทุน กบักลุ่มนักวิชาการท่ี
เก่ียวขอ้ง 7 คน และ 3.กลุ่มนกัลงทุนในธุรกิจสตาร์ทอพัจ านวน 7 คนจากประเทศไทยทั้งหมด รวม
ทั้งหมด 32 คน โดยท่ีบุคคลบางกลุ่มท่ีแสดงความคิดเห็นในหลายแง่มุมดงัท่ีกล่าวถึงในหวัขอ้ 3.3.2. 
ถา้มีขอ้มูลหรือตวัแปรใดในการวิจยัคร้ังน้ีท่ีไม่ผ่านการเกณฑ์การตรวจสอบแบบสามเส้า ตวัแปร
ดงักล่าวจะถูกตดัออกจากการวจิยั 

 
3.6 การรายงานผลการวจัิย 

การรายงานผลการวจิยั แบ่งเน้ือหาเป็น 5 บท ดงัน้ี 
บทท่ี 1 บทน า  น า เสนอปัญหาการวิจัย  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

วตัถุประสงคข์องการวจิยัและประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บโดยสังเขป  
บทท่ี 2 การทบทวนวรรณกรรม กล่าวถึงทฤษฎี แนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
บทท่ี 3 ระเบียบวิธีวิจัย น าเสนอระเบียบวิธีวิจัย รูปแบบการวิจัย ประชากรและกลุ่ม

ตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล และการรายงานผลการวจิยั 
บทท่ี 4 ผลการวจิยั  น าเสนอผลการวจิยั 
บทท่ี 5 สรุปผลการวิจยั การอภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ  สรุปงานวิจยัทั้งหมด อภิปราย

ผลการวจิยั พร้อมใหข้อ้เสนอแนะเพื่อการวจิยัต่อยอดในอนาคต 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 บทน้ีเป็นการวิเคราะห์เพื่อหาค าตอบของโจทยใ์นการวิจยัทั้งส้ินสามประเด็น ไดแ้ก่ “อะไร
คือภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค์ของผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีจะประสบความส าเร็จในประเทศ
ไทย”  “อะไรเป็นปัจจยัภายนอกทางด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ี
ประสบความส าเร็จในประเทศไทย” และ “แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของในธุรกิจสตาร์ทอพัของ
ประเทศไทยเป็นอย่างไร”  โดยเน้นการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นหลักและใช้ข้อมูลเชิงปริมาณเพื่อ
สนับสนุน ขั้นตอนในการวิเคราะห์แบ่งปันสามขั้นตอน คือ การท าแบบสอบถาม การรวบรวม
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่ม โดยจะน ามาวิเคราะห์ร่วมกบัความรู้ความเขา้ใจ
จากการศึกษาเอกสารวรรณกรรมและแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง จากนั้นจะน ามาตีความเพื่อให้เขา้ใจ
ท่ีไดค้วามเป็นมาเร่ืองราวต่าง ๆ  แลว้จึงท าการวิเคราะห์ดว้ยวิธีวิเคราะห์สาระ (Content Analysis) 
และน ามาสร้างกรอบแนวคิด โดยท่ีกรอบแนวคิดจากการวิเคราะห์ในส่วนน้ีอาจจะแตกต่างไปจาก
กรอบแนวคิดท่ีเคยไดต้ั้งไวเ้บ้ืองตน้ กรอบแนวคิดในส่วนน้ีมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

4.1 กระบวนการหาผลการวจิยัภาคสนาม  
4.2 การวเิคราะห์ผลการวจิยัจากแบบสอบถามเชิงปริมาณ 
4.3 การวเิคราะห์ผลการวจิยัจากการสัมภาษณ์ 
4.4 การวเิคราะห์ผลการวจิยัจากการท าสนทนากลุ่ม 
4.5 ประมวลผลการวจิยัทั้งหมด 
4.6 กรอบแนวคิดภาวะผูน้ าของสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทยใหม่ 

 
4.1 กระบวนการหาผลการวจัิยภาคสนาม 
  ผลจากการวิจยัภาคสนามไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแนวทาง 3 แนวทาง ประกอบดว้ย 
การวิจยัเชิงปริมาณด้วยการท าแบบสอบถาม  การวิจยัเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ผูบ้ริหารจ านวน 32 คน และการวจิยัเชิงคุณภาพดว้ยการสนทนากลุ่ม โดยเนน้การศึกษาตวัแปรท่ีอยู่
ในกรอบแนวคิด เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการท าวิจยัเบ้ืองตน้พร้อมปรับให้สอดคลอ้งกบัสภาพตาม
จริงหากมีการคน้พบตวัแปรเพิ่มเติมในระหวา่งการวิจยั การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูลใช้
วิธีการตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) ดว้ยวิธีการตรวจสอบโดยใช้แหล่งขอ้มูลท่ีต่างกนั 
(Data Triangulation) จากกลุ่มสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จแลว้ (Startup) จ านวน 22 ราย จาก
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กลุ่มนกัลงทุนและกรรมการผูต้ดัสินในการคดัเลือกนกัธุรกิจสตาร์ทอพั (VC and Investors) จ านวน 
7 ราย และจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญในการใหค้วามรู้กลุ่มสตาร์ทอพั (Incubator Specialist) จ านวน 7 ราย 
ทั้งน้ีจะมีผูป้ระกอบการบางรายท่ีมีส่วนร่วมในบทบาทท่ีซ ้ ากนั รวมทั้งส้ิน 32 ราย ดงัแสดงในภาพ
ท่ี 4.1 

 
 
ภาพท่ี 4.1  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 

  
 การวิเคราะห์ข้อมูล จะท าโดยการน าข้อมูลท่ีได้ทั้ งหมดมาวิเคราะห์สาระ (Content 
Analysis) โดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ และใชเ้คร่ืองอดัเสียงเป็นเคร่ืองมือช่วยในการบนัทึก และท า
การวิเคราะห์โดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอนคือ การเตรียมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยจะมีการ
วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกบัการเก็บขอ้มูลไปพร้อม ๆ กนัเพื่อให้ผูว้ิจยัสามารถเห็นวา่ขอ้มูลท่ีเก็บมาตรง
กบัแนวทางการวิจยัท่ีก าหนดวา่การวิจยัคร้ังน้ีจะมีการเก็บขอ้มูลตวัอยา่งจ านวน 32 ตวัอยา่งดงัท่ีได้
ก าหนดไวก่้อนหน้าน้ีแลว้หรือไม่ โดยในการเก็บขอ้มูลและวิเคราะห์ในทุกส่วนจะใช้เทคนิคสาม
เส้า (Triangulation) และเม่ือเก็บขอ้มูลไดเ้พียงพอแลว้จะด าเนินการในแต่ละส่วนดงัต่อไปน้ี  
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 4.1.1 การเตรียมข้อมูล และวเิคราะห์การวจัิยผ่านข้อมูลเชิงปริมาณ: แบบสอบถาม 
 จากกระบวนการวิจยัในบทท่ี 3 ผูเ้ช่ียวชาญดา้นสถิติไดแ้สดงความคิดเห็นวา่งานวิจยัช้ินน้ี
เหมาะสมท่ีจะท าในรูปแบบเชิงคุณภาพ เน่ืองจากจ านวนประชากรมีจ านวนไม่มาก และกลุ่ม
ตวัอยา่งบางกลุ่มมีจ านวนน้อยเกินไป ขอ้มูลในเชิงปริมาณน้ีจึงควรใชเ้พียงสถิติอยา่งง่ายเป็นหลกั
วเิคราะห์เพื่อเสริมความน่าเช่ือถือของงานวจิยัช้ินน้ี 

การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยรวบรวมจากการสุ่มตวัอย่างดว้ยสถิติอย่างง่ายไดแ้ก่การหาค่าเฉล่ีย ค่า
ความเบ่ียงเบน โดยใช้แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวน 32 ชุด แบ่งการวิเคราะห์เป็นประเด็นตาม
วตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงัน้ี 
1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 
2. ผลการศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัใน

ประเทศไทย  
3. ผลการศึกษาปัจจยัด้านศกัยภาพของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัใน

ประเทศไทย 
4. ผลการศึกษาด้านปัจจยัภายนอกของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัใน

ประเทศไทย 
5. แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัใน

ประเทศไทย 
ทั้งน้ีผูว้ิจยัได้ท าการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ตลอดจนความ

ครอบคลุมของค าถามและความชัดเจนของการใช้ภาษาโดยการตรวจสอบพิจารณาตามแบบ
ประเมินดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือ และน าแบบสอบถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบ
จ านวน 5 ท่าน โดยท่ีค่า IOC มีค่ามากกวา่ 0.5 ในทุกขอ้ค าถาม จึงสรุปไดว้า่ประเด็นค าถามสามารถ
วดัไดต้รงกบัจุดมุ่งหมายการวจิยัดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 ค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือ 

ส่วนท่ี ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 ท่านท่ี 4 ท่านท่ี 5 ค่า IOC 
1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 

ท่ีมา: ผูว้จิยั  
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4.1.2 การเตรียมข้อมูล และวเิคราะห์การวจัิยผ่านการสัมภาษณ์ และสนทนากลุ่ม 
ข้อมูลเชิงคุณภาพ: ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่ม 
การเตรียมข้อมูลข้อมูลเชิงคุณภาพ 
เม่ือไดข้อ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลดงักล่าวมาจดัเตรียมเพื่อใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลต่อไปดงัน้ี  
1. น าเสียงและคลิปวิดีโอท่ีไดท้  าการบนัทึกไวจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม มา

จดัเก็บเป็นหมวดหมู่ในรูปแบบไฟลเ์สียง .mp3 เพื่อใหง่้ายต่อการคน้หา และน ามาใชง้าน 
2. ท าการถอดเสียงท่ีได้ท าการบนัทึกไว้ ให้อยู่ในรูปแบบอกัษรและบนัทึกในไฟล์เน้ือหาใน

รูปแบบ .doc และจดัเป็นหมวดหมู่ในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
3. น าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการเรียบเรียงดว้ยการตรวจสอบขอ้มูล โดยพิจารณาถึงความครบถว้นของ

ขอ้มูล (Completeness) ความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกนัของขอ้มูล (Consistency)  
4. ท าการลดทอนปริมาณของขอ้มูล (Data Reducing) เพื่อตดัขอ้มูลท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัโจทยก์ารวิจยั

คร้ังน้ีออกไปและช่วยให้สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ชดัเจน และครบถว้น
มากข้ึน เม่ือท าเสร็จแลว้จึงท าการบนัทึกในรูปแบบ .doc อีกคร้ัง 

5. เตรียมขอ้มูลส าหรับการวิเคราะห์ใจความ (Textual Analysis) โดยการจดักลุ่มตามใจความท่ี
ปรากฎในขอ้มูลโดยการตีความ และน ามาจดัเรียงล าดบัขอ้มูลในไฟล์ .xls เพื่อให้ง่ายต่อการ
วเิคราะห์ต่อไป 

 
การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ีจะท าดงัต่อไปน้ี  
1. การวิเคราะห์ใจความเน้ือหา เป็นการวิเคราะห์ระดบัตน้เพื่อให้ทราบวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มผูใ้ห้

ขอ้มูลในการสัมภาษณ์มีความหมายอย่างไร และขอ้มูลท่ีไดน้ั้นเพียงพอต่อการตอบโจทยก์าร
วิจยัท่ีไดต้ั้งข้ึนหรือไม่ โดยท าการจดักลุ่มตามใจความท่ีไดมี้การกล่าวถึงในขอ้มูล และท าการ
ตีความแยกแยะประเด็นท่ีไดเ้ป็นกลุ่มต่าง ๆ  ซ่ึงเน้ือหาบางส่วนท่ีผูใ้ห้การสัมภาษณ์ไดก้ล่าวถึง
จะเป็นเน้ือหาท่ีไดก้ล่าวถึงไวแ้ลว้ในกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) ท่ีตั้งไวต้ั้งแต่ตน้
โดยมีบางตวัแปรท่ีอยูน่อกเน้ือหาในกรอบแนวคิด ส าหรับกลุ่มเน้ือหาท่ียงัไม่ไดก้ล่าวถึงไวใ้น
กรอบแนวคิดก่อนหน้าน้ี เน้ือหาดงักล่าวอาจเป็นตวัแปรใหม่ในกรอบแนวคิด ถา้ผา่นขั้นตอน
การวเิคราะห์สาระ (Content Analysis) และพบวา่ใจความของตวัแปรดงักล่าวมีน ้าหนกัมากพอ  

2. การวเิคราะห์สาระ (Content Analysis) ด าเนินการดว้ยวธีิต่อไปน้ี  
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2.1. การลงรหัส (Coding) หมายถึง  การเลือกค า หรือกลุ่มค าย่อย ๆ ท่ีเป็นรูปธรรมหรือ
นามธรรมเพื่อส่ือถึงความหมายในระดบัท่ีเป็นตวัแปรส าคญั เพื่อตอบปัญหาโจทยก์ารวิจยั 
มีการด าเนินการโดยน าขอ้มูลท่ีไดท้  าการจดัเรียงประเด็นไวแ้ลว้มาจดักลุ่มโดยน าประเด็นท่ี
มีความใกลเ้คียงกนัมาลงรหสั 

2.2  การให้น ้ าหนัก (Weight) หมายถึง การนับจ านวนรหัสในแต่ละกลุ่มตวัแปรว่ามีจ  านวน
เท่าไร เพื่อเป็นการแสดงถึงความมีน ้าหนกัของความส าคญัของตวัแปรนั้น ๆ   

2.3  การแสดงขอ้มูล (Data Display) หมายถึง การน าขอ้มูลท่ีได้ผ่านการวิเคราะห์มาแล้ว มา
น าเสนอในรูปแบบท่ีสามารถเขา้ใจไดง่้าย 

3.   การสร้างขอ้สรุป (Conclusion) คือการสังเคราะห์ และตีความขอ้มูล โดยการเช่ือมโยงขอ้มูล
ทั้งหมดท่ีได้ด าเนินการเก็บมาตั้งแต่ต้น เพื่อหาบทสรุป และสร้างความเข้าใจองค์รวมของ
เน้ือหาตามโจทยก์ารวิจยัเร่ือง “ภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จใน
ประเทศไทย” ตามท่ีไดก้ าหนดมาตั้งแต่ตน้ 

 
4.2 การวเิคราะห์ผลการวจัิยจากแบบสอบถามเชิงปริมาณ 
4.2.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 

การวิเคราะห์ในขั้นน้ีเป็นการบรรยายคุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่างผู ้ประกอบการ 
สตาร์ทอพั ผูเ้ช่ียวชาญและนกัวิชาการดา้นธุรกิจสตาร์ทอพั และนกัลงทุนในกลุ่มธุรกิจสตาร์ทอพั
จ านวน 32 ราย ซ่ึงไดมี้การวเิคราะห์ปัจจยัทัว่ไปทั้งหมด 7 ประเด็น ตามรายละเอียดดงัภาพท่ี 4.2 
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ภาพท่ี 4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 

 เห็นด้วยอยา่งมาก คอ่นข้างเห็นด้วย  เห็นด้วยปานกลาง  ไมค่อ่ยเห็นด้วย  ไมเ่ห็นด้วย 
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 ภาพท่ี4.2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 32 คนพบวา่  ส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 74 ดา้นอายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 58 
ดา้นการศึกษา ส่วนใหญ่เรียนจบระดบัสูงกว่าปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 55 ดา้นสถานะครอบครัว
ส่วนใหญ่มีสถานะโสด คิดเป็นร้อยละ 58 ดา้นประสบการณ์ท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 
11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 29  
 ดา้นความสามารถในการเรียกเงินลงทุนในระดบัต่าง ๆ  ส่วนมากอยูใ่นระดบั Seed Stage 
คิดเป็นร้อยละ 55 โดยท่ีส่วนของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีท าแบบสอบถามส่วนมากอยู่รอดใน
ธุรกิจดงักล่าวมาไดแ้ลว้ 2-3 ปีคิดเป็นร้อยละ 73 
 

4.2.2 ผลการศึกษาปัจจัยด้านบุคลกิภาพของผู้น าทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการท าธุรกจิ
สตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 สัดส่วนของผูต้อบแบบสอบถามในประเด็นบุคลิกภาพท่ีมีผลต่อความส าเร็จของผูน้ าธุรกิจ
สตาร์ทอพั โดยอา้งอิงประเด็นส าคญัจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 พบว่าประเด็นด้าน
บุคลิกภาพท่ีเก่ียวข้องกับความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอัพประกอบไปด้วยประเด็น 5 
ประเด็น ได้แก่ บุคลิกภาพด้านในการเข้าสังคม บุคลิกภาพด้านวิสัยทศัน์ บุคลิกภาพด้านการ
วางแผน บุคลิกภาพดา้นการให้เหตุผล และบุคลิกภาพดา้นการเปิดกวา้งทางความคิด จากการวิจยั
โดยท าแบบสอบถามสามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ ดงัท่ีแสดงในภาพท่ี 4.3 โดยผูท้  าแบบสอบถามได้
ใหค้ะแนนจาก 1 - 5 โดยมีการแสดงจ านวนคะแนนท่ีไดเ้ป็น 5 สีหลกั ดงัน้ี  
 
 = คะแนน 5 ซ่ึงหมายถึง เห็นด้วยอย่างมากว่าประเด็นบุคลิกภาพดังกล่าวสอดคล้องกับ

ความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 = คะแนน 4 ซ่ึงหมายถึงค่อนขา้งเห็นดว้ยวา่ประเด็นบุคลิกภาพดงักล่าวสอดคลอ้งกบัความส าเร็จ

ของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 = คะแนน 3 ซ่ึงหมายถึงเห็นด้วยปานกลางว่าประเด็นบุคลิกภาพดังกล่าวสอดคล้องกับ

ความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 = คะแนน 2 ซ่ึงหมายถึงค่อนข้างไม่เห็นด้วยว่าประเด็นบุคลิกภาพดังกล่าวสอดคล้องกับ

ความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 = คะแนน 1 ซ่ึงหมายถึงไม่เห็นด้วยอย่างมากว่าประเด็นบุคลิกภาพดังกล่าวสอดคล้องกับ

ความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 โดยท่ีแต่ละประเด็นขา้งตน้ผูต้อบแบบสอบถามไดใ้หค้ะแนนแต่ละหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี
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ภาพท่ี 4.3 ผลการวเิคราะห์ดา้นบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีส่งผลกบัความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั

ในประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั  

  
 จากผลการวเิคราะห์ภาพข้างต้นสามารถสรุปค่าทางสถิติได้ดังตารางต่อไปนี ้ 
 

ตารางท่ี 4.2 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพั 

 N. Mean Std. Deviation 
การเปิดรับส่ิงใหม่ (Openness) 32 4.7097 0.46141 
วสิัยทศัน์ (Vision) 32 4.5806 0.50161 
การวางแผนและจดัระบบ 
(Planning and System 
thinking) 

32 4.5806 0.71992 

เหตุผล (Rational) 32 4.2258 0.71682 
การเขา้สังคม (Extraversion) 32 3.6452 0.75491 

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั  

 เห็นด้วยอยา่งมาก คอ่นข้างเห็นด้วย  เห็นด้วยปานกลาง  ไมค่อ่ยเห็นด้วย  ไมเ่ห็นด้วย 
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 จากตารางท่ี  4.2 สามารถสรุปได้ว่าผู ้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับลักษณะ
บุคลิกภาพท่ีเปิดรับส่ิงใหม่เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดโดยคะแนนเฉล่ียในหวัขอ้บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับ
ส่ิงใหม่อยูท่ี่ 4.7097 ซ่ึงหมายความวา่เห็นดว้ยมากถึงมากท่ีสุดวา่หวัขอ้ดงักล่าวเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ
ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย ในขณะท่ีหัวขอ้อ่ืน ๆ  เช่น 
วิสัยทศัน์ การวางแผนและการจดัระบบ การมีเหตุผล ไดค้่าคะแนนเฉล่ียใกลเ้คียงกนั คือ 4.5806, 
4.5806 และ 4.2258 ตามล าดบั ซ่ึงน้อยกว่าหวัขอ้ขา้งตน้เล็กน้อย และหัวขอ้ท่ีไดค้ะแนนน้อยท่ีสุด
คือบุคลิกภาพท่ีชอบเขา้สังคม ไดค้ะแนน 3.6452 ซ่ึงหมายความวา่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปาน
กลางถึงค่อนขา้งเห็นด้วยท่ีบุคลิกภาพชอบเขา้สังคมเก่ียวข้องกบัความส าเร็จของสตาร์ทอพัใน
ประเทศไทย  
 ทั้งน้ีปัจจยัทั้ง 5 ประเด็นขา้งตน้อยู่ในระดบัปานกลางถึงมากท่ีสุดทั้งหมด (ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 
2.61 ข้ึนไป) ผูว้จิยัจึงจะน าปัจจยัทั้ง 5 ปัจจยัเป็นขอ้สัมภาษณ์เพื่อหาขอ้มูลเพิ่มเติมในส่วนต่อไป  
 
 4.2.3 ผลการศึกษาปัจจัยด้านศักยภาพของผู้น าทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ท
อพัในประเทศไทย 
 สัดส่วนของผูต้อบแบบสอบถามในประเด็นศกัยภาพท่ีมีผลต่อความส าเร็จของผูน้ าธุรกิจ
สตาร์ทอพั โดยอา้งอิงประเด็นส าคญัจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 พบว่าประเด็นด้าน
ศกัยภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัประกอบไปดว้ยประเด็น 4 ประเด็น
คือ ศักยภาพด้านการบริหารคน ศักยภาพด้านการควบคุมตนเอง ศักยภาพด้านการสร้ าง
ความสัมพนัธ์ และศกัยภาพดา้นความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ซ่ึงจากการวิจยัโดยท าแบบสอบถาม
สามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ โดยผูท้  าแบบสอบถามไดใ้ห้คะแนนจาก 1 - 5 โดยมีการแสดงจ านวน
คะแนนท่ีไดเ้ป็น 5 สีหลกั ดงัแสดงในภาพท่ี 4.4  
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ภาพท่ี 4.4  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นศกัยภาพของผูน้ าท่ีส่งผลกบัความส าเร็จในการท าธุรกิจ

สตาร์ทอพัในประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั  

  

 จากผลการวเิคราะห์ปัจจยัดงัภาพขา้งตน้สามารถสรุปค่าทางสถิติไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
ตารางท่ี 4.3 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นศกัยภาพของผูน้ าท่ีส่งผลกบัความส าเร็จในการท าธุรกิจ
สตาร์ทอพัในประเทศไทย 

 N. Mean Std. Deviation 
การบริหารคน (People management) 32 4.5484 0.50588 
การควบคุมตนเอง (Self-Controlling) 32 4.2903 0.42580 
การสร้างความสัมพนัธ์  (Relationship) 32 4.1613 0.58291 
ความเช่ียวชาญดา้นการปฎิบติังาน 
(Expertise) 

32 3.5806 0.95827 

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั  

 เห็นด้วยอยา่งมาก คอ่นข้างเห็นด้วย  เห็นด้วยปานกลาง  ไมค่อ่ยเห็นด้วย  ไมเ่ห็นด้วย 
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  จากตารางท่ี 4.3 สามารถสรุปไดว้า่ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัดา้นการบริหารคน
มากท่ีสุด โดยมีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 4.5484 หมายความว่าเห็นดว้ยมากถึงมากท่ีสุดว่าหัวขอ้ดงักล่าว
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย ในขณะท่ี
หัวขอ้อ่ืน ๆ  เช่น ศกัยภาพดา้นการควบคุมตนเอง และศกัยภาพดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ ไดค้่า
คะแนนเฉล่ียใกลเ้คียงกบัหวัขอ้ขา้งตน้แต่คะแนนต ่ากวา่เล็กนอ้ยคือ 4.2903  และ 4.1613 ตามล าดบั 
หัวข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุดคือศกัยภาพด้านความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน โดยมีคะแนน 3.5806 
หมายความว่าผู ้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยปานกลางถึงค่อนข้างเห็นด้วยท่ีศักยภาพด้าน
ความสามารถในการปฎิบติัการ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของสตาร์ทอพั
ในประเทศไทย  
 ทั้งน้ีปัจจยัทั้ง 4 ประเด็นขา้งตน้อยู่ในระดบัปานกลางถึงมากท่ีสุดทั้งหมด (ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 
2.61 ข้ึนไป) ผูว้จิยัจึงจะน าปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัเป็นขอ้สัมภาษณ์เพื่อหาขอ้มูลเพิ่มเติมในส่วนต่อไป  
 
 4.2.4 ผลการศึกษาด้านปัจจัยภายนอกของผู้น าทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ท
อพัในประเทศไทย 
 สัดส่วนของผูต้อบแบบสอบถามในประเด็นปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อความส าเร็จของผูน้ า
ธุรกิจสตาร์ทอพั โดยอ้างอิงประเด็นส าคญัจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ซ่ึงจะพบว่า
ประเด็นดา้นปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัประกอบไปดว้ย 3 
ประเด็นคือ ปัจจยัด้านทีมงาน ปัจจยัด้านลูกคา้ และปัจจยัด้านนักลงทุน ซ่ึงจากการวิจยัโดยท า
แบบสอบถามสามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ ดงัท่ีแสดงในภาพท่ี 4.5 โดยผูท้  าแบบสอบถามได้ให้
คะแนนจาก 1 - 5 โดยมีการแสดงจ านวนคะแนนท่ีไดเ้ป็น 5 สีหลกั ดงัภาพท่ี 4.5 
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ภาพท่ี 4.5 ผลการวเิคราะห์ดา้นปัจจยัภายนอกของผูน้ าท่ีส่งผลกบัความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ท
อพัในประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั  

 
 จากผลการวเิคราะห์ดงัภาพขา้งตน้สามารถสรุปค่าทางสถิติไดด้งัตารางต่อไปน้ี  
 
ตารางท่ี 4.4 ผลการวเิคราะห์ดา้นปัจจยัภายนอกของผูน้ าท่ีส่งผลกบัความส าเร็จในการท าธุรกิจ
สตาร์ทอพัในประเทศไทย 

 N. Mean Std. Deviation 
ดา้นทีมงาน (Team) 32 4.8387 0.37388 
ดา้นลูกคา้ (Customer) 32 4.5161 0.62562 
ดา้นนกัลงทุน(Investor) 32 3.8710 0.84624 

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั  
  
 จากตารางท่ี 4.4 สามารถสรุปได้ว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักับตวัแปรด้าน
ทีมงานมากท่ีสุด โดยได้คะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 4.8387 หมายความว่าเห็นด้วยมากถึงมากท่ีสุด (ได้
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4 ข้ึนไป) วา่หวัขอ้ดงักล่าวเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการ
ท าธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทย ในขณะท่ีหัวข้อความส าคญัของลูกค้าได้ค่าคะแนนเฉล่ีย
ใกล้เคียงกบัหัวขอ้ขา้งตน้คือ 4.5161 และหัวขอ้ท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุดคือปัจจยัด้านนักลงทุนได้
คะแนนเฉล่ียท่ี 3.8710 หมายความว่าผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางถึงค่อนขา้งเห็นดว้ยท่ี

 เห็นด้วยอยา่งมาก คอ่นข้างเห็นด้วย  เห็นด้วยปานกลาง  ไมค่อ่ยเห็นด้วย  ไมเ่ห็นด้วย 

 

 



149 
 

 
 

ศกัยภาพดา้นความสามารถในการปฎิบติัการ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของ
สตาร์ทอพัในประเทศไทย  
 ทั้งน้ีปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยัขา้งตน้อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมากท่ีสุดทั้งหมด (ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 
ข้ึนไป) ผูว้จิยัจึงจะน าปัจจยัดงักล่าวเป็นขอ้สัมภาษณ์เพื่อหาขอ้มูลเพิ่มเติมในส่วนต่อไป  
 
 4.2.5 แนวทางในการพฒันาภาวะผู้น าของผู้น าทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ท
อพัในประเทศไทย 

 สัดส่วนของผูต้อบแบบสอบถามในประเด็นปัจจยัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพั โดยอา้งอิงประเด็นส าคญัจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 
2 จะพบว่าประเด็นดา้นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจ
สตาร์ทอพัประกอบไปดว้ยประเด็น 6 ประเด็นคือ แนวทางการพฒันาผา่นประสบการณ์และเรียนรู้
ดว้ยตนเอง แนวทางการพฒันาผา่นสะทอ้นกระจกเงา แนวทางการพฒันาผา่นการสร้างระบบนิเวศท่ี
เหมาะสม แนวทางการพฒันาผ่านการโคช้ช่ิงหรือระบบพี่เล้ียง แนวทางการพฒันาผา่นการอบรม 
และแนวทางการพฒันาผ่านการประเมินความเหมาะสม ซ่ึงจากการวิจยัโดยท าแบบสอบถาม
สามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ  โดยผูท้  าแบบสอบถามไดใ้ห้คะแนนจาก 1 - 5 โดยมีการแสดงจ านวน
คะแนนท่ีไดเ้ป็น 5 สีหลกั ดงัท่ีแสดงในภาพท่ี 4.6 
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ภาพท่ี 4.6 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีส่งผลกบัความส าเร็จในการท า
ธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั  
 
 จากผลการวเิคราะห์ปัจจยัดงัภาพขา้งตน้สามารถสรุปค่าทางสถิติไดด้งัตารางต่อไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 เห็นด้วยอยา่งมาก คอ่นข้างเห็นด้วย  เห็นด้วยปานกลาง  ไมค่อ่ยเห็นด้วย  ไมเ่ห็นด้วย 
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ตารางท่ี 4.5  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีส่งผลกบัความส าเร็จในการท า
ธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 

 N. Mean Std. Deviation 
ผา่นประสบการณ์  (Experiencing) 32 4.7742 0.42502 
ผา่นกระจกเงา (Shadowing) 32 4.3226 0.54081 
ผา่นระบบนิเวศ(Ecosystem) 32 4.2581 0.63075 
ผา่นการโคช้ หรือระบบพี่เล้ียง 
(Coaching and mentoring) 

32 4.0233 0.67218 

ผา่นการอบรม (Training ) 32 3.5806 1.02548 
ผา่นการประเมิน (Assessment) 32 3.3871 1.05443 

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั  
 

 จากตารางท่ี 4.5 สามารถสรุปได้ว่าผูต้อบแบบสอบถามให้คะแนนเฉล่ียในหัวข้อแนว
ทางการพฒันาผา่นการสร้างประสบการณ์จริงมากท่ีสุด โดยมีคะแนนเฉล่ียท่ี 4.7742 หมายความวา่
เห็นด้วยมากถึงมากท่ีสุดว่าหัวข้อดังกล่าวเก่ียวข้องกับแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย หวัขอ้ท่ีไดค้ะแนนรองลงมาแต่ยงัอยูใ่นช่วง
ของความเห็นดว้ยท่ีใกลเ้คียงกนัอีก 3 ประเด็นคือประเด็นดา้นการพฒันาผ่านกระจกเงา และการ
พฒันาผ่านระบบนิเวศ โดยได้คะแนนเฉล่ียท่ี 4.3226 และ 4.2581 ตามล าดบั ส่วนแนวทางการ
พฒันาผ่านการโคช้ได้คะแนนระดบัค่อนขา้งเห็นด้วย โดยมีคะแนนเฉล่ีย 4.0 ส่วนประเด็นท่ีได้
คะแนนน้อยท่ีสุดคือประเด็นดา้นการพฒันาผ่านการอบรม และการพฒันาผ่านการท าประเมินได้
คะแนนท่ี 3.5806 และ 3.3871 ตามล าดบั หมายความว่าผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางถึง
ค่อนข้างเห็นด้วยท่ีแนวทางดังกล่าวสมควรน ามาใช้ในการพฒันาภาวะผูน้ าของสตาร์ทอพัใน
ประเทศไทย 
 ทั้งน้ีปัจจยัทั้ง 6 ประเด็นขา้งตน้อยู่ในระดบัปานกลางถึงมากท่ีสุดทั้งหมด (ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 
2.61 ข้ึนไป) ผูว้จิยัจึงจะน าปัจจยัดงักล่าวเป็นขอ้สัมภาษณ์เพื่อหาขอ้มูลเพิ่มเติมในส่วนต่อไป  
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4.3 การวเิคราะห์ผลการวจัิยจากการสัมภาษณ์ 
       การวิเคราะห์ผลการวิจยัผ่านการสัมภาษณ์ในการวิจยัคร้ังน้ี วิเคราะห์ผ่านการวิเคราะห์ท่ี
เน้ือหาสาระ(Content Analysis) โดยการจบัประเด็นส าคญั ท าการแบ่งกลุ่มสีตามกลุ่มของขอ้มูล น า
ขอ้มูลท่ีไดม้าเช่ือมโยงหาความสัมพนัธ์ น ามาตีความ ขยายความ และหาขอ้สรุปจากการวิจยัซ่ึงจาก
นิยามภาวะผูน้ าของงานวิจยัน้ี คือ แนวทางในการท างานของแต่ละบุคคลในการท างานตามความ
คาดหมายขององคก์รให้ส าเร็จโดยการสร้างความสมดุลระหวา่งการบริหารงาน และการบริหารคน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยอาศยัลกัษณะนิสัยและบุคลิกภาพส่วนบุคคล การพฒันาศกัยภาพ และ
การปรับตวัต่อสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการบริหารจดัการ ท าให้การวิจยัคร้ังน้ีมีการเน้น 3  
ประเด็นหลกัคือ 

1. ศึกษาตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลใหผู้น้  าสตาร์ทอพัของไทยประสบความส าเร็จ 
การวิจยัในคร้ังน้ีได้แบ่งหัวขอ้ดา้นภาวะผูน้ าเป็น 2 ประเด็นคือ ดา้นบุคลิกภาพของผู ้น า 
และ ศกัยภาพของผูน้ า 

2. ศึกษาตวัแปรด้านปัจจยัภายนอกด้านบุคคลท่ีส่งผลให้ผูน้  าสตาร์ทอพัของไทยประสบ
ความส าเร็จ 

3. ค้นหาตวัแปรด้านแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพัใน
ประเทศไทยใหป้ระสบความส าเร็จ  

 จากการศึกษาวจิยัผา่นการสัมภาษณ์ไดค้น้พบประเด็นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 

4.3.1 ภาวะผู้น า: การวิจัยเคราะห์ตัวแปรด้านบุคลิกภาพของผู้น าสตาร์ทอัพของไทยที่
ประสบความส าเร็จ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จประกอบไปดว้ย 5 ตวัแปรหลกัคือ ตวัแปรดา้นการเขา้สังคม (Extraversion) การเปิดรับ
ส่ิงใหม่ (Openness) การวางแผนและการสร้างระบบ (Planning and System Thinking) การใชเ้หตุผล 
(Rational) และการมีวิสัยทศัน์ (Visionary) ทั้ง 5 ตวัแปรขา้งตน้ไดถู้กน ามาเป็นโครงสร้างหลกัใน
การสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างในหัวขอ้ดา้นบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึงจากการวิจยั
โดยการสัมภาษณ์ท าให้ผูว้ิจยัพบประเด็นต่าง ๆ  สรุปออกมาเป็นภาพรวมดงัท่ีแสดงในภาพท่ี 4.7 
และ 4.8 โดยแบ่งระดบัความส าคญัของความเห็นออกเป็น 3 ระดบั คือ  
 
ระดบัท่ี 1 เห็นดว้ยอยา่งมากว่าประเด็นดงักล่าวเป็นลกัษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้ประสบความส าเร็จ

ในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย  
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ระดบัท่ี 2 เห็นดว้ยปานกลาง โดยคิดวา่การมีบุคลิกเช่นน้ีเป็นส่วนดี แต่ไม่ใช่บุคลิกของผูท่ี้ประสบ
ความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพัเสมอไป โดยข้ึนอยู่กบัสถานการณ์และบริบทรอบข้าง
บุคคลนั้นอีกที  

ระดบัท่ี 3 ไม่เห็นดว้ยอย่างมาก โดยคิดว่าลกัษณะบุคลิกเช่นน้ีไม่ควรจะน ามาเป็นประเด็นในการ
ถกเถียง เพราะประเด็นดงักล่าวเพราะไม่น่าจะเก่ียวกบัความส าเร็จของการเป็นสตาร์ทอพั
ท่ีประสบความส าเร็จ หรือประเด็นดงักล่าวไม่ถูกตอ้ง ซ่ึงควรจะเป็นแง่มุมท่ีตรงกนัขา้ม
มากกวา่ 
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ภาพท่ี 4.7 ความส าคญัของลกัษณะบุคลิกภาพกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั   
ท่ีมา: ผูว้จิยั  

ภาพท่ี 4.8 ตวัแปรเพ่ิมเติมดา้นความส าคญัของลกัษณะบุคลิกภาพกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั   
ท่ีมา: ผูว้จิยั  

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

 

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 
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เม่ือพิจารณารายดา้นของตวัแปรย่อย ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นเชิงลึกเก่ียวกบัแง่มุม
ของตวัแปรต่าง ๆ  ดงัต่อไปน้ี 

 
1. ตัวแปรด้านการมีลกัษณะบุคลกิภาพทีช่อบเข้าสังคม (Extraversion)  
 ผลจากการสัมภาษณ์ทั้งผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผูเ้ช่ียวชาญในดา้น
ธุรกิจสตาร์ทอพั และผูใ้ห้เงินทุนในธุรกิจสตาร์ทอพัต่างให้ความเห็นคลา้ยคลึงกนัว่าในการเป็น
ผูป้ระกอบการสตาร์ทอัพท่ีประสบความส าเร็จไม่จ  าเป็นต้องเป็นคนท่ีชอบเข้าสังคม ผลจาก
ความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์ สามารถสรุปความส าคญัของตวัแปรน้ี ไดด้งัแสดงในภาพท่ี 4.9  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 4.9 ความส าคญัของลกัษณะบุคลิกภาพเป็นผูช้อบสังคมกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ
ในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
  
 ขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นวา่ผูใ้ห้ความเห็น 48% เห็นวา่การมีบุคลิกภาพแบบชอบเขา้สังคมไม่ได้
เป็นประเด็นส าคญัในการเป็นผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั และ 35% เห็นว่า
การชอบเขา้สังคมมีส่วนเก่ียวขอ้งเพียงบางส่วน ในขณะท่ีมี 16% เท่านั้นท่ีเห็นวา่บุคลิกภาพการเขา้
สังคมเป็นปัจจยัส าคญัของความส าเร็จของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั 
 โดยผูบ้ริหารสตาร์ทอพั ผูใ้ห้เงินลงทุน และผูเ้ช่ียวชาญต่าง ๆ  ท่ีไม่เห็นด้วยกบัตวัแปร
ขา้งตน้ไดใ้หเ้หตุผลในประเด็นต่าง ๆ ต่อไปน้ี 

16%

35%

48%

Extraversion

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 
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1. ความสามารถท่ีส าคญัในการเขา้สังคมคือการวางตวัในสังคม โดยใหค้วามเห็นวา่ผูป้ระกอบการ
สตาร์ทอพัมากมายท่ีไม่ได้มีบุคลิกภาพลกัษณะชอบเขา้สังคม แต่คนเหล่าน้ีสามารถปรับตวั 
และวางตวัในสังคมไดดี้ การวางตวัในสังคมไดดี้คือความสามารถท่ีจะท าให้นกัลงทุนเห็นแลว้
เกิดความมัน่ใจพร้อมจะลงทุนและสนบัสนุน 

2. ผูป้ระกอบการไม่จ  าเป็นตอ้งมีบุคลิกแบบชอบเขา้สังคม เน่ืองจากการท าธุรกิจในปัจจุบนัไม่ได้
อยูใ่นรูปแบบของคนท างานคนเดียว แต่เป็นการท างานเป็นทีม ดงัท่ีภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้ง และ 
ผูบ้ริหารการเงิน (CFO) ของ Sellsuki กล่าวไวว้า่ “ทุกวนัน้ีเราไม่ไดท้  าธุรกิจอยูค่นเดียว ทีมของ
ผมมีผูก่้อตั้ งเร่ิมต้นตั้ง 5 คน และทุกคนมีบทบาทเป็นผูน้ าในแต่ละส่วนงาน และส าคญัต่อ
หน่วยงานทั้งนั้น และผูน้ าทั้ง 5 น้ี ถา้จะนบักนัจริง ๆ คนท่ีเป็นลกัษณะบุคลิกภาพชอบเขา้สังคม
มีไม่ถึงคร่ึงดว้ยซ ้ า แต่เราช่วยงานกนัไดดี้ และเติมเต็มในส่วนท่ีทีมเราขาดได”้ แสดงให้เห็นวา่
บุคลิกภาพไม่ได้จ  าเป็นมาก ข้ึนอยู่กับลักษณะของคนในทีม โดยท่ีทีมท่ีดีคือทีมท่ีมีความ
แตกต่างและความหลากหลาย มีทั้งคนท่ีเป็นคนชอบเขา้สังคมและคนท่ีชอบเก็บตวั 

3. การมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบชอบเขา้สังคม ไม่ไดห้มายความว่าผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัราย
นั้นสามารถมีความสัมพนัธ์ท่ีมีคุณภาพ ดงัท่ี ดร.พณชิต กิตติปัญญางาม ผูก่้อตั้ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร (CEO) ของ Accrevo กล่าวไวว้่า “การเป็นคนชอบเขา้สังคมมนัดี แต่การมี Network 
เยอะ ไม่ไดห้มายความว่า Network นั้นจะมีคุณภาพ และแน่นอนว่าคุณภาพของความสัมพนัธ์
ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการเป็นคนชอบเขา้สังคม” สอดคลอ้งกบัพรนิรันด์ เลิศธีรพงศ ์ผูก่้อตั้ง และ 
ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของ Drivemate ไดแ้สดงความคิดเห็นประเด็นเดียวกนัไวว้่า “การ
เป็นคนชอบเขา้สังคมไม่ได้ส าคญัขนาดนั้น เพราะปกติคนเหล่าน้ีเป็นพวก No name อยู่แลว้ 
ปกติคนพวกน้ีไม่ไดมี้พวกเยอะ Network เยอะ เม่ือเทียบกบัคนในองคก์รดว้ยซ ้ า แต่ส่ิงท่ีเขามี
คือทีมท่ีมีเป้าหมายเดียวกนั การรู้จกัคนหลาย ๆ คนไม่ส าคญัเท่ากนัรู้จกัคนไม่ก่ีคน แต่เป็น 
Network ท่ี ดี”  นั่นหมายถึงการมีบุคลิกภาพแบบเข้าสังคมไม่ได้ยืนย ันถึงคุณภาพของ
ความสัมพนัธ์นั้น 

4. การเป็นคนชอบเขา้สังคม เป็นส่ิงท่ีฝืนท าเป็นคร้ังคราวได ้ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นบุคลิกภาพหลกัถึง
จะท าได ้ดงัจะเห็นไดว้า่ CEO หลายคนไม่ไดเ้ป็นคนชอบเขา้สังคม แต่สามารถฝึกให้สามารถ
พูด และโดดเด่นในกลุ่มสนทนาได ้

 
 นอกจากน้ียงัมีผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วน ซ่ึงเป็นส่วนน้อยท่ีให้ความเห็นว่าการมีบุคลิกภาพ
แบบชอบเขา้สังคมเป็นส่ิงจ าเป็นในการเป็นสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ โดยให้ความเห็นว่า 
การมีบุคลิกแบบชอบสังคม ท าให้ตนสามารถเขา้สังคมไดอ้ยา่งเป็นธรรมชาติ และไม่ตอ้งฝืนใจใน
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การท ามากมาย ท าใหผู้ท่ี้อยูใ่กลส้ามารถรับรู้ไดถึ้งความเป็นมิตร คุณลกัษณะเช่นน้ีถือเป็นคุณสมบติั
ท่ีส าคญัอย่างมากในสังคมไทยท่ีเน้นการสร้างเครือข่าย ดังท่ี สุวิชชา เนติวิวฒัน์ ผูก่้อตั้ ง และ 
กรรมการผู ้บริหาร (CEO) ของ Vitaboost กล่าวไว้ว่า “การเป็นคนเข้าหาคนอ่ืนได้อย่างเป็น
ธรรมชาติ อนัน้ีตอ้งเป็นนิสัยเลย ไม่ใช่แค่การมาฝึกทัว่ไป คนท่ีไม่ไดมี้บุคลิกอยา่งน้ีมาตั้งแต่ตน้การ
เขา้หาคนอ่ืนมนัจะดู Fake” และการมีเพื่อน หรือคนรู้จกัเยอะช่วยในการท าธุรกิจได้มาก เพราะ
ผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพัไม่สามารถท าทุกอยา่งไดด้ว้ยตวัเองคนเดียวอยูแ่ลว้ และการรู้จกัคน
เยอะ ๆ ท าให้เราสามารถเขา้ถึงกลุ่มคนท่ีตอ้งการ ทั้งนกัลงทุนท่ีตอ้งการพบ ลูกคา้ท่ีตอ้งการเจาะ
ตลาด และทีมท่ีมีความสามารถเฉพาะทางได ้ดงัท่ีโอฬาร วีระนนท ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร
(CEO) ของ Durian Group ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้่า “ผมเองไม่ไดเ้ก่งเฉพาะทางมากมาย แต่ผม
รู้จกัคนเยอะ เวลามีปัญหาอะไรรู้ว่าตอ้งไปหาใคร” หรือดงัท่ีพงศ์พนัสถ์ สุทธิพงศ์ ผูก่้อตั้ง และ 
ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของ Y&O ไดก้ล่าวไวว้า่ “การเป็นคนชอบเขา้สังคมท าใหผ้มชอบเขา้ไป
คุยกบัพวกผูใ้หญ่ มนัท าใหเ้ราได ้Connection ดี ๆ ท่ีคนอ่ืน ๆ เลียนแบบไปจากเราไม่ได”้ 
 
 ดงันั้นจึงสรุปได้ว่าบุคลิกภาพแบบชอบเขา้สังคมไม่ไดมี้ผลต่อการเป็นผูน้ าสตาร์ทอพัท่ี
ประสบความส าเร็จ หรือมีผลเพียงบางส่วน ไม่สามารถก าหนดไดว้่าส่ิงน้ีเป็นหน่ึงในคุณลกัษณะ
ของผูท่ี้ประสบความส าเร็จ  

 
2. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to new experience) 
 ผลจากการสัมภาษณ์ทั้งผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผูเ้ช่ียวชาญในดา้น
ธุรกิจสตาร์ทอพั และผูใ้ห้เงินทุนในธุรกิจสตาร์ทอพัต่างให้ความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ ในการเป็น
ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จนั้น มีความจ าเป็นอย่างมากท่ีบุคคลนั้น ๆ ตอ้งเป็น
คนท่ีพร้อมเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ผลจากความเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปความส าคญั
ในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.10  
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ภาพท่ี 4.10 ความส าคญั ของลกัษณะบุคลิกภาพ
เปิดรับส่ิงใหม่กบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
 ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีเปิดรับมุมมองดา้นประสบการณ์ท่ีแตกต่างจากคนอ่ืนเป็นหวัขอ้ท่ีผูใ้ห้
สัมภาษณ์ลงความเห็นว่ามีความส าคญัเป็นอย่างมากโดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ 94% เห็นด้วยกบัตวัแปร
ดงักล่าว 6% ท่ีเห็นวา่ตวัแปรดงักล่าวมีผลเพียงบางส่วน และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยเลย  
 จากการสัมภาษณ์ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดอ้ธิบายประกอบความเห็นขา้งตน้ดงัน้ี 
1. การเปิดรับฟังความคิดเห็น หรือการเสนอแนะใหม่จากบุคคลรอบขา้ง โดยผูป้ระกอบการท่ี

ประสบความส าเร็จควรจะมีความเช่ือในเร่ือง “ความอ่อนนอ้ม (Be Humble)” โดยท่ีความอ่อน
นอ้มน้ีไม่ไดห้มายถึงความอ่อนดอ้ย การยอมเป็นผูถู้กกระท า หรือการยอมโอนอ่อนตามคนอ่ืน 
แต่หมายถึงการยอมรับว่าตวัเองไม่ได้รู้ทุกอย่าง และความคิดของเราเองไม่ถูกตอ้งเสมอไป 
ดงันั้นผูท่ี้เป็นผูป้ระกอบการเองจึงควรรับฟังความคิดเห็น และแนวคิดของบุคคลรอบขา้ง ดงัท่ี
ภาชรี ฑูรกฤษณา ผูบ้ริหารกลุ่ม Dtac Accelerator ได้กล่าวถึงกระบวนการรับฟังไวว้่าเป็น
กระบวนการเร่ิมตน้ในการพฒันาธุรกิจของสตาร์ทอพัซ่ึงประกอบไปดว้ย  

 การเปิดรับมุมมองใหม่ ของผูน้ าธุรกิจ 
 การน าแนวคิดท่ีไดรั้บมาลองทดลองสร้างแบบจ าลองหรือบริการท่ีเหมาะสม  
 การน ามาลองใชจ้ริงและตรวจสอบวดัผลความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน  
 การเรียนรู้ความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนและความส าเร็จท่ีพบ  

2. การเปิดรับเชิงความรู้สึกเพื่อสามารถเขา้ใจมุมมองของผูอ่ื้นอยา่งลึกซ้ึง (Empathy) โดยเนน้การ
รับฟังเพื่อท าความเขา้ใจเชิงลึกมากกว่าเหตุผลหรือค าพูดท่ีผูพู้ดพูดออกมา การเปิดรับเพื่อท า

94%

6%

Openness

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 
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ความเข้าใจเชิงอารมณ์ความรู้สึกเช่นน้ีจะท าให้ผูท่ี้เป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัสามารถ
มองเห็นโอกาสในการท าธุรกิจไดง่้ายข้ึน และเขา้ใจความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของลูกคา้ โดยการ
ท าความเข้าใจความต้องการเชิงลึกเช่นน้ีจะช่วยให้ผู ้ประกอบการสามารถออกแบบ
ประสบการณ์ของลูกคา้ (User Experience: UX) และการโตต้อบกบัลูกคา้ (User Interface: UI) 
ไดถู้กตอ้งยิง่ข้ึน 

3. การเปิดรับฟังขอ้เสนอแนะ (Openness to Feedback) อย่างเป็นกลาง ไม่ว่าขอ้เสนอแนะนั้นจะ
เป็นเร่ืองดีหรือเร่ืองร้าย การเป็นคนท่ีพร้อมจะรับฟังขอ้เสนอแนะเป็นหน่ึงในตวัแปรส าคญัท่ีจะ
ช่วยผลกัดนัให้เกิดการพฒันาทั้งตวัเองและธุรกิจอย่างมาก เช่นการท่ีลูกคา้ให้ข้อมูลว่าการ
บริการไม่ดีและการบริการดงักล่าวไม่ดีจริง ๆ  การให้ขอ้เสนอแนะเช่นน้ีเป็นเหมือนการช้ีแนะ
แนวทางการพฒันาอยา่งตรงไปตรงมา นอกจากน้ีขอ้เสนอแนะท่ีดีคือขอ้เสนอแนะท่ีควรแจง้ให้
ทราบแบบทนัที เช่น หากการบริการนั้นไม่ดี ควรแจง้ให้ทราบว่าไม่ดีในทนัที ไม่ควรบอก
หลงัจากผา่นไปเป็นระยะเวลานาน 

4. การเปิดรับท่ีจะลองประสบการณ์ใหม่ ๆ  (Openness to New Experience) โดยไม่กลัวความ
ผิดพลาด โดยคุณลกัษณะน้ีเป็นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นมาก ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัหลายคนได้
ให้ความหมายของการเปิดรับทางประสบการณ์ว่าคือ ความกล้า (Courage) ในการล้มเหลว 
เพราะการท าธุรกิจสตาร์ทอพั เป็นการท าธุรกิจท่ีอยูบ่นความเส่ียงท่ีสูงมาก สินคา้และบริการท่ี
คิดเอาไวเ้ร่ิมต้นต้องมีการทดลองและท าซ ้ าเพื่อเรียนรู้จากความผิดพลาดหลายคร้ัง ผูท่ี้ไม่
สามารถยอมรับความล้มเหลว และไม่กล้าลองส่ิงใหม่โดยไม่ยอมออกจากโซนปลอดภัย 
(Comfort Zone) ของตนเองอาจไม่เหมาะสมท่ีเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั 

 
 กล่าวโดยสรุปคือการมีบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งและยอมรับส่ิงใหม่จ  าเป็นและมีผลต่อการ
เป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จอยา่งมาก 
 
3. การวางแผนและสร้างระบบ (Planning and System Setting) 
 ผลจากการสัมภาษณ์ทั้งผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผูเ้ช่ียวชาญในดา้น
ธุรกิจสตาร์ทอพั และผูใ้ห้เงินทุนในธุรกิจสตาร์ทอพัส่วนใหญ่มีความเห็นว่า บุคลิกภาพของคนท่ี
ชอบการวางแผนและสร้างระบบเป็นบุคลิกท่ีไม่ได้มีความส าคญัมากในการเป็นผูป้ระกอบการ
สตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผลจากความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์ จากการสัมภาษณ์สามารถสรุป
ความส าคญัในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.11  
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45%

10%

45%

Planning

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.11 ความส าคญัของลกัษณะบุคลิกภาพชอบการวางแผนและการวางระบบกบัการเป็นผูน้ าท่ี
ประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
 ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีชอบวางแผนและวางระบบเป็นบุคลิกภาพท่ีได้รับการ
โต้เถียงในลกัษณะท่ีต่างกับตวัแปรอ่ืนทั้งหมดในงานวิจยัน้ี ภาพท่ี4.11 จะเห็นได้ว่าสตาร์ทอพั  
ผูเ้ช่ียวชาญ และนักลงทุนส่วนใหญ่ไม่เห็นด้วยกับประเด็นดังกล่าว แต่การไม่เห็นด้วยน้ีไม่ได้
หมายความว่าประเด็นดงักล่าวไม่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าของสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ แต่
หมายถึงการใหค้วามหมายท่ีตรงกนัขา้มกบัหวัขอ้ดงักล่าวโดยส้ินเชิง กล่าวคือ ส่วนมากผูส้ัมภาษณ์
ให้ความเห็นวา่ลกัษณะบุคลิกภาพของคนท่ีชอบวางแผนและการวางระบบไม่เพียงแต่ไม่เป็นปัจจยั
ท่ีช่วยสนบัสนุนให้เกิดความส าเร็จของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั แต่ยงัเป็นอุปสรรคในความส าเร็จ
อีกดว้ย  
 ผูป้ระกอบการหลายรายให้ความเห็นวา่ ลกัษณะการท าธุรกิจสตาร์ทอพั จะมีความแตกต่าง
จากธุรกิจประเภทอ่ืน กล่าวคือ ธุรกิจลกัษณะน้ีมีความไม่แน่นอนสูงมาก สินคา้และบริการท่ีสร้าง
ข้ึนมกัมีความไม่สมบูรณ์ในตวัเองสูงมากและมกัเป็นโมเดลธุรกิจท่ีไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน ท าให้
ขอ้มูลท่ีสามารถหาได้ไม่เพียงพอต่อการตดัสินใจ และการรอเพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ในการ
วิเคราะห์วางแผนไม่ได้ช่วยให้สถานการณ์ต่าง ๆ ในธุรกิจดีข้ึน ดงัท่ีดาริน สุทธพงษ์ กรรมการ
ผูบ้ริหารสตาร์ทอพั Indie Dish ไดก้ล่าวถึงประเด็นดงักล่าวในบทสัมภาษณ์ไวว้่า “ทุกวนัน้ีตวัเอง
เป็นคนท่ีติดชอบวางแผน ชอบคิดเยอะมาก จนบางคร้ังคิดมากไปจนไม่ไดท้  า อนัน้ีเป็นนิสัยท่ีตอ้ง
มาแกต้อนท่ีไดเ้ร่ิมเป็นสตาร์ทอพัน่ีแหละ”  

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 
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 การเป็นสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จนั้น ส่ิงท่ีจ  าเป็นคือความสามารถในการปรับตวั
(Adaptation) โดยคุณสมบติัหน่ึงท่ีท าให้ผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพัได้เปรียบองค์กรใหญ่คือ
ความสามารถในการปรับเปล่ียนส่ิงต่าง ๆ ไดร้วดเร็วกวา่ และความสามารถในการท าพลาดโดยไม่
ตอ้งรอการอนุมติั แนวคิดของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัคือการท า การลอง การเรียนรู้ มากกวา่การ
วางแผน การวิเคราะห์ การวางระบบ ดงันั้นเม่ือมีความสงสัยหรือความไม่แน่ใจใด ๆ เกิดข้ึน ส่ิงท่ี
ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัควรท าคือการลองท าทนัทีและเรียนรู้จากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน ไม่ใช่การ
หาขอ้มูลเพิ่มเพื่อวางแผน และวิเคราะห์ความเป็นไปได ้ดงัท่ี พงษ์ลดา พะเนียงเวทย ์ผูก่้อตั้ง และ 
กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) สตาร์ทอพั Freshket ไดก้ล่าวไวว้า่ “ปรัชญาของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั 
คือการรีบลอง และรีบลม้ให้เป็น การลม้ท่ีถูกตอ้งหมายถึง Fail Fast, Fail Cheap and Fail Forward” 
กล่าวคือ ผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งมีความสามารถในการทดลองและลม้ให้เร็ว ลม้ให้ส่งผลเสียให้
นอ้ย และลม้ไปขา้งหนา้เพื่อเรียนรู้จากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน กระบวนการเหล่าน้ีมกัจะไม่เกิดข้ึน
ในองค์กรท่ีแสวงหาประสิทธิภาพในการท างานในองค์กรใหญ่ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัผูป้ระกอบการ
ธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสิทธิภาพไม่ใช่ส่ิงท่ีส าคญัเท่ากบัความเร็ว และความแตกต่าง ดงัท่ีโอฬาร วรีะ
นนท ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร(CEO) Durian Group ไดก้ล่าวในเชิงอุปมาอุปมยัไวว้า่ “ปลาท่ี
วา่ยน ้าเร็วประสบความส าเร็จมากกวา่ปลาท่ีแขง็แรง”  
 นอกจากน้ีพงษ์ลดา พะเนียงเวทย ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั 
Freshket ยงัไดส้นบัสนุนแนวคิดดงักล่าว โดยการให้ค  าอธิบายวา่ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีส าเร็จ
ลว้นเป็นคนท่ีมีแนวคิดการเติบโต (Growth Mindset) แนวคิดการเติบโตในท่ีน้ีหมายถึง มุมมองต่อ
การลองส่ิงท าส่ิงใหม่ มุมมองต่อความผิดพลาด และความลม้เหลว วา่ส่ิงเหล่าน้ีไม่ไดเ้ป็นสภาวะท่ี
คงอยูต่ลอดไป แต่สามารถเรียนรู้ไดผ้า่นการทดลองท า และเรียนรู้กบัส่ิงเกิดข้ึน 
 ทั้งน้ีแมว้า่ผูน้  าในธุรกิจสตาร์ทอพัส่วนใหญ่ให้ความเห็นวา่การวางแผน และการวางระบบ
จะไม่ใช่ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด แต่การวางแผนและการวางระบบเป็นส่ิงท่ีตอ้งเกิดข้ึนเช่นกนัเม่ือองคก์ร
เติบโตขยายใหญ่ข้ึน เพราะแมว้่าการพฒันาและลองท าส่ิงใหม่จะเกิดข้ึนตลอดเวลา แต่ทา้ยท่ีสุด
องคก์รยงัตอ้งการก าไร และก าไรจะเกิดข้ึนเม่ือมีการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ การวางระบบจึงตอ้ง
เกิดข้ึนเม่ือองคก์รอยูใ่นช่วงของการเติบโตและขยายตวัในระดบัหน่ึง  
 
 กล่าวโดยสรุปคือ ลกัษณะบุคลิกภาพการวางแผนและการวางระบบเป็นบุคลิกภาพท่ีไม่ได้
มีความส าคญัต่อการเป็นผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ คุณลกัษณะท่ีตรงกนัขา้มอย่าง
ความสามารถในการปรับตัว ลงมือท าทันที และเรียนรู้จากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนกลับเป็น
บุคลิกภาพท่ีส าคญัเทียบเคียงกนั 
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4. การให้ความส าคัญกบัเหตุผล (Rational) 
 ผลจากการสัมภาษณ์ทั้งผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผูเ้ช่ียวชาญในดา้น
ธุรกิจสตาร์ทอพั และผูใ้ห้เงินทุนในธุรกิจสตาร์ทอพัให้ความเห็นในประเด็นดังกล่าวไวอ้ย่าง
หลากหลาย จึงไม่สามารถกล่าวโดยสรุปไดว้า่ประเด็นดงักล่าวเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
ความส าเร็จของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพั โดยผลการวิจยัเชิงคุณภาพพบวา่ ผูน้  าบางส่วนกล่าววา่การมี
บุคลิกภาพแบบให้ความส าคญักบัเหตุผลมีความส าคญัอย่างมาก และบางส่วนกล่าวว่าการบริหาร 
และเข้าใจถึงอารมณ์ความรู้สึกของคนเป็นส่ิงท่ีส าคญักว่า ผลจากความเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
สามารถสรุปความส าคญัในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.12  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.12 ความส าคญัของลกัษณะบุคลิกภาพการใหค้วามส าคญักบัเหตุผลกบัการเป็นผูน้ าท่ี
ประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
  
 ลกัษณะของการเป็นบุคคลท่ีให้ความส าคญักบัเหตุผล เป็นคุณลกัษณะท่ีไดรั้บการตอบรับ
ในแบบกลาง ๆ มากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัตวัแปรอ่ืน ๆ  โดยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ไดก้ล่าววา่ 
แมว้่าการให้ความส าคญักบัเหตุผล ความถูกตอ้ง และการวดัผลดว้ยเคร่ืองมือท่ีวดัไดเ้พื่อประเมิน 
และจดัการกบัส่ิงต่าง ๆ จะเป็นเร่ืองส าคญั แต่การท าความเขา้ใจ และรับมือกบัส่ิงต่าง ๆ ดว้ยอารมณ์
ความรู้สึกส าคญัไม่แพก้นั เน่ืองจากการท าธุรกิจสตาร์ทอพัเป็นการท าธุรกิจเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของคน การท าความเขา้ใจทั้งลูกคา้ ทีมงาน และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทั้งหมดตอ้งอาศยัทั้ง

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

 

 



163 
 

 
 

หลกัการเหตุผล และความเขา้ใจทางอารมณ์ในการจดัการส่ิงต่าง ๆ  โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดก้ล่าวว่า
การเลือกให้เหตุผล และใช้อารมณ์ในการบริหารจดัการสามารถปรับเปล่ียนได้ข้ึนอยู่กบัตวัแปร
ต่อไปน้ี  
 ช่วงเวลาของธุรกิจ (Stage) เน่ืองจากการท าธุรกิจสตาร์ทอพัในแต่ละช่วงเวลาของธุรกิจ ตอ้ง

อาศยัคุณสมบติัของภาวะผูน้ าท่ีต่างกนั ในช่วงเร่ิมตน้ ทีมงาน คู่คา้ และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอาจมี
ไม่มาก การบริหารจดัการความสัมพนัธ์กบัผูค้นจึงไม่ไดข้ึ้นอยูป่ระสิทธิภาพในการท างาน แต่
ข้ึนอยูก่บัความชอบ และความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั ดงัท่ีนพพล อนุกูลวทิยา ผูก่้อตั้งและผูบ้ริหาร
การจดัการ (COO) สตาร์ทอพั Take me Tour ไดก้ล่าวไวว้า่ “ช่วงแรกการตดัสินใจ การจดัการ 
การบริหารความสัมพนัธ์มนัไม่ไดมี้ทางเลือกหรือขอ้มูลมาก แรก ๆ ของการท าธุรกิจมนัคงเป็น
อารมณ์ และ ความตั้งใจจริงของแต่ละคนมากกวา่” แต่เม่ือองคก์รตอ้งเร่ิมเติบโต และอยูใ่นช่วง
การขยายธุรกิจ การให้ความส าคญัเร่ืองขอ้มูล เหตุผล และการวดัผลจะส่งผลดีต่อการตดัสินใจ
และบริหารงานมากกวา่  

 ลกัษณะของธุรกิจ (Business Type) เน่ืองจากธุรกิจบางธุรกิจไดส้ร้างข้ึนมาเพื่อให้ลูกคา้ หรือ
ผูใ้ช ้(User) เกิดความสะดวกสบาย เป็นการขายสินคา้หรือบริการดา้นประสิทธิภาพ ในขณะท่ี
บางธุรกิจถูกสร้างข้ึนมาเพื่อตอบสนองดา้นอารมณ์ ในการท าโมเดลธุรกิจท่ีต่าง ๆ กนั ผูท่ี้เป็น
ผูน้ าควรจะใส่ใจประเด็นท่ีต่างกนัดว้ย นอกจากน้ีความจ าเป็นท่ีตอ้งมีบุคลิกภาพแบบเน้นการ
ใช้เหตุผลยงัข้ึนอยู่กบัลกัษณะของกลุ่มลูกคา้ในโมเดลธุรกิจดว้ย ดงัท่ีธีรบูลย ์อริยสุทธิวงศ์ผู ้
ก่อตั้ง และ ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของสตาร์ทอพั Builk One Group ไดก้ล่าวไวว้่า “การ
บริหารโดยเอาเหตุผลมาคุยกนัเป็นหลกัน่าจะเหมาะกบัธุรกิจของเราซ่ึงเป็นธุรกิจแบบ B2B แต่
ถา้เป็นพวกธุรกิจส าหรับ End User หรือพวก B2C การบริหารโดยเนน้ท่ีคนท่ีเขา้ถึงอารมณ์คน
ไดน่้าจะมีดีกวา่”  

 ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน (Impact) ในกรณีท่ีการตดัสินใจนั้น ไม่ไดมี้ผลกระทบมาก และสามารถ
ผิดพลาดไดโ้ดยไม่ไดส่้งผลกระทบท่ีรุนแรง การตดัสินใจดว้ยอารมณ์ความรู้สึกไม่ไดเ้ป็นส่ิง
เลวร้าย แต่ยงัเป็นการสร้างบรรยากาศอนัดีในการให้คนในทีมไดส้ร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดด้ว้ย แต่
หากการตดัสินใจนั้นมีผลกระทบใหญ่มาก ผูน้ าควรจะให้ความส าคญักบัเหตุผล หลกัการ และ
ความยติุธรรมมากกวา่ 

 กลุ่มคนหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder) เน่ืองจากกบัคนบางกลุ่มอยา่งทีมงาน ท่ีเนน้การ
รวมตวัเพื่อท าธุรกิจร่วมกนั และมีเป้าประสงคเ์พื่อสร้างก าไรหรือเพื่อการสร้างตวัเงินไม่ว่าจะ
เป็นในปัจจุบนัหรืออนาคต โดยเฉพาะธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีผูป้ระกอบการและทีมงานตอ้งประสบ
กบัความลม้เหลวบ่อยคร้ังมาก การท างานท่ีเนน้เหตุผล การวดัผลงาน การวดัความสามารถจึง
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เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญั ในขณะท่ีการจดัการกับบุคคลภายนอกท่ีต้องพึ่งพาอาศยับุคคล
เหล่านั้น เช่นนกัลงทุน พนัธมิตร ลูกคา้ ฯลฯ ผูป้ระกอบการอาจจะไม่สามารถไปเค่ียวเข็ญ หรือ
บงัคบัให้ท าตามหลกัการไดม้ากนกั อาจตอ้งอาศยัการสร้างความสัมพนัธ์ ความสามารถในการ
ท าความเขา้ใจบุคคลนั้นอยา่งลึกซ้ึง (Empathy) 

 ลักษณะบุคลิกภาพของคนรอบตัว (Personality) เน่ืองจากคนแต่ละคนมีความชอบ และ
บุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั เพื่อให้งานและความสัมพนัธ์ทุกอย่างเป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
ท่ีสุด ผูท่ี้เป็นผูน้ าองค์กรไม่ควรจะเน้นท่ีเหตุผลหรือความรู้สึกของตวัเองเป็นหลกั แต่ควรให้
ความส าคญักบัรูปแบบบุคลิกภาพของคนท่ีติดต่อดว้ย เช่น หากทีมงานคนใดเป็นคนท่ีมีความ
อ่อนไหวสูง การท างานไดดี้ท่ีสุดเม่ืออยูใ่นสภาวะแวดลอ้มของความเขา้ใจจึงควรจะปรับตวัให้
เขา้ถึงอารมณ์ความรู้สึกทางจิตใจเป็นหลกั แต่หากทีมงานคนนั้นเป็นคนท่ีให้ความส าคญักบั
หลกัการเหตุผล ผูท่ี้เป็นผูน้ าควรปรับตวัและวางตวัให้น่านบัถือ เพื่อผลกัดนัผูน้ั้นดว้ยผลงาน 
และเหตุผลท่ีควรจะเป็นเป็นหลกั 

 กล่าวโดยสรุปคือ แมว้่าการมีบุคลิกภาพแบบเน้นเหตุผลจะเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีผูน้  าธุรกิจ
สตาร์ทอพัพึงมี แต่ไม่ใช่ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะการท างานกบัคนเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
คนยงัตอ้งอาศยัความเป็นมนุษยใ์นเชิงอารมณ์ความรู้สึกในการบริหารจดัการดว้ย ดงันั้นตวัแปรดา้น
บุคลิกภาพแบบเน้นเหตุผลจึงเป็นตวัแปรท่ีไม่ไดมี้ความส าคญั หรือถึงขั้นเป็นตวัแปรหลกัท่ีผูน้ า
สตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งมี 
 
5. การมีวสัิยทศัน์ และการมองภาพรวม (Vision) 
 ผลการสัมภาษณ์ทั้งผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผูเ้ช่ียวชาญในดา้นธุรกิจ
สตาร์ทอพั และผูใ้ห้เงินทุนในธุรกิจสตาร์ทอพั ต่างให้ความเห็นประเด็นของบุคลิกภาพท่ีเน้นการ
เช่ือมโยงถึงวิสัยทศัน์ในอนาคตอยา่งตรงกนัว่าประเด็นดงักล่าวมีความส าคญัอยา่งมากในการเป็น
ผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอัพท่ีประสบความส าเร็จ ผลจากความเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ สามารถสรุป
ความส าคญัในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.13  
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ภาพท่ี 4.13 ความส าคญัของลกัษณะบุคลิกภาพการใหค้วามส าคญักบัวสิัยทศัน์และการมอง
ภาพรวมกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
  

ลักษณะบุคลิกภาพการคิดเชิงวิสัยทัศน์เป็นหัวข้อท่ีผู ้ให้สัมภาษณ์ลงความเห็นว่ามี
ความส าคญัเป็นอยา่งมากโดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ 90% เห็นดว้ยกบัตวัแปรดงักล่าว 10% ท่ีเห็นวา่ตวัแปร
ดงักล่าวมีผลเพียงบางส่วน และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยเลย 

ลักษณะการคิดเชิงวิสัยทศัน์เป็นอีกหน่ึงลักษณะบุคลิกภาพท่ีผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั 
ผูเ้ช่ียวชาญ และนกัลงทุนต่างเห็นดว้ยวา่มีความส าคญัอยา่งมาก โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าวถึงลกัษณะ
ของบุคคลท่ีมีความคิดเชิงวสิัยทศัน์ไวใ้นรูปแบบต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 ความคิดนอกกรอบ (Think out of the box) 
คนท่ีมีวิสัยทศัน์คือคนท่ีคิดอะไรไม่เหมือนคนอ่ืน เป็นคนท่ีมีความเช่ือ มีมุมมองท่ีแตกต่าง 

และไม่ติดอยู่กับแนวทางหรือการแก้ไขปัญหาเดิม ๆ  ดังท่ีดร.มลัลิกา สังข์สนิท อาจารย์ และ
ผูอ้  านวยการหน่วยงาน Student Entrepreneurship Development Academy ของมหาวิทยาลยัสุรนารี
ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้า่ “คนท่ีจะประสบความส าเร็จในธุรกิจน้ีคือคนท่ีมีความคิดท่ีแตกต่าง มี
มุมมองต่อโลกในอนาคตท่ีไม่เหมือนใคร และสามารถเช่ือมโยงความต่างนั้นเขา้กบัความตอ้งการ
ของผูค้นในชีวติจริงได”้  

 
 

90%

10%

Vision

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 
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 ความคิดส าหรับอนาคต (Futuristic) 
คนท่ีมีวิสัยทศัน์คือคนท่ีให้ความส าคัญกับส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยเน้นท่ีความ

สามารถในการเช่ือมโยงส่ิงท่ีเกิดข้ึนเชิงรูปแบบแนวโนม้พฤติกรรมในปัจจุบนั และความตอ้งการท่ี
น่าจะเกิดข้ึนในอนาคตเขา้ดว้ยกนั และสามารถน าความเช่ือมโยงเหล่านั้นมาสร้างเป็นสินคา้ หรือ
บริการใหก้บัตลาดไดอ้ยา่งเหมาะสม ดงัท่ีดร.พณชิต กิตติปัญญางาม ผูก่้อตั้งและ กรรมการผูบ้ริหาร 
(CEO) ของสตาร์ทอพั Accrevo ไดก้ล่าวไวว้า่ “ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งมีคือความสามารถในการคาดการณ์ส่ิง
ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้โดยการเช่ือมโยงแนวโนม้ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัไปสู่อนาคตได”้ 

 การคิดเชิงรุก (Proactive) 
ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์หมายถึง ผูน้ าท่ีคิดอะไรไปขา้งหน้า หรือการคิดเชิงรุก ลกัษณะการคิด

เช่นน้ีเป็นการคิดในฐานะของผูก้  าหนดส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เป็นการสร้างกฎเกณฑ์ หรือ
แนวทางใหม่เพื่อรับมือกบัการแก้ไขปัญหา หรือส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตในฐานะผูส้ร้างให้เกิด 
ไม่ใช่ผูย้อมรับสภาพท่ีจะเกิด ดงันั้นการคิดเชิงรุกจึงตอ้งมีองค์ประกอบของการคาดการณ์ส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต และเลือกท่ีท าอะไรบางอยา่งเพื่อรับมือกบัส่ิงท่ีตามมาอยา่งเหมาะสม ดงัท่ีโอฬาร 
วรีะนนท ์ ผูก่้อตั้งและกรรมการผูบ้ริหาร (CEO) Durian  Cooperation ได้กล่าวไวว้่า “ผูน้ า
องคก์รตอ้งเป็นคนท่ีมีแนวคิดเชิงรุก คิดไปขา้งหนา้ ท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อรับมือกบัอนาคตขา้งหนา้”  

 การคิดเชิงวสิัยทศัน์และการมองภาพรวม (Visionary) 
การคิดเชิงวสิัยทศัน์ในท่ีน้ีรวมถึงการคิดเชิงเป้าหมาย การคิดในแง่มุมของการก าหนดส่ิงท่ี

ตอ้งการ โดยเป้าหมายในท่ีน้ีจะไม่มีการเปล่ียนแปลง ดงัท่ีดาริน สุทธพงษ ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร (CEO) สตาร์ทอพั Indie Dish ไดก้ล่าวไวว้่า “แน่นอนว่าคนเป็นสตาร์ทอพัตอ้งเร่ิมตน้ท่ี
วิสัยทศัน์ มนัเป็นการก าหนดเป้าหมายของภาพอนาคตว่าต้องการให้บริษัทเป็นอย่างไร และ
วิสัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีไม่ควรเปล่ียนแปลงเร่ือย ๆ ตามกาลเวลา แต่ส่ิงท่ีผูป้ระกอบการห้ามยึดติดคือ
วิธีการให้วิสัยทัศน์เกิดข้ึนต่างหาก”  นอกจากน้ี Sahib Anandsongvit ผูก่้อตั้ ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร (CEO) สตาร์ทอพั Seekster ยงักล่าวถึงประเด็นน้ีเช่นกนัวา่ “ก่อนจะเร่ิมท าธุรกิจเราตอ้งรู้
ก่อนว่าเราท าไปเพื่ออะไร (Start with why) การมี Why ท่ีใหญ่พอจะท าให้ตวัเราเองและทีมงาน
พร้อมท่ีจะพยายามท าทุกอยา่งเพื่อตอบโจทยด์งักล่าว ดงันั้นวิสัยทศัน์ท่ีดีจ  าเป็นมากส าหรับการท า
ธุรกิจสตาร์ทอพั” 

 
สรุปคือบุคลิกภาพแบบคิดเชิงวสิัยทศัน์และการมองภาพรวมเป็นหน่ึงในบุคลิกท่ีส าคญัใน

การเป็นผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย  
ข้อค้นพบเพิม่เติมทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
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 การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จจ านวน 22 ราย 
ผูเ้ช่ียวชาญและผูบ้ริหารสถานบ่มเพาะผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัจ านวน 7 ราย และ นกัลงทุนใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัจ านวน 7 ราย ท าให้ผูว้ิจยัคน้พบประเด็นส าคญัเพิ่มเติมนอกเหนือจากตวัแปรท่ีได้
ท าการศึกษาข้างต้นจ านวน 3 ประเด็น คือ ลักษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้มีความมุมานะ ลักษณะ
บุคลิกภาพของผูท่ี้ชอบเรียนรู้ และลกัษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้กลา้ตดัสินใจ โดยแต่ละประเด็นมีการ
ใหข้อ้มูลโดยใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี 
 
1. ความมุมานะ (Grit) 
 ความมุมานะ (Grit) เป็นตัวแปรท่ีผู ้ให้สัมภาษณ์ 8 ใน 10 คนเห็นพ้องต้องกันว่ามี
ความส าคญัเหนือกว่าบุคลิกภาพทุกอยา่งท่ีมี และมีความส าคญัท่ีสุดในการท าให้ธุรกิจสตาร์ทอพั
ประสบความส าเร็จ ค าวา่มุมานะในท่ีน้ีประกอบไปดว้ย  2 ส่วนท่ีส าคญัคือค าวา่ “ความมุ่งมัน่” และ 
“ความมานะอดทน” ผูว้ิจยัจึงน าประเด็นน้ีมาใช้เป็นกรอบในการวิจยัและน ากลบัไปถามซ ้ ากับ
บุคคลท่ีไม่ไดใ้ห้ความเห็นในเร่ืองน้ี โดยผูถู้กสัมภาษณ์เห็นพอ้งตอ้งกนัในประเด็นดงักล่าว ดงัท่ี
แสดงในภาพท่ี 4.14 
 

 
 
ภาพท่ี 4.14 ความส าคญัของลกัษณะบุคลิกภาพการมุมานะกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จใน
ธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั  
 

100%

0%0%

Preseverance

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 
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 ภาพท่ี4.14 จะเห็นว่าผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั ผูเ้ช่ียวชาญ และนกัลงทุนในธุรกิจสตาร์ท
อพั ต่างกล่าวตรงกนัวา่ความมุมานะ เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูท่ี้จะประสบความส าเร็จในการ
ท าธุรกิจสตาร์ทอพั โดยท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 100% เห็นวา่บุคคลิกภาพดงักล่าวมีความส าคญั โดยท่ีผู ้
ท่ีเห็นดว้ยเพียงบางส่วน และไม่เห็นดว้ยเลยเป็น 0% 
 ผลการวิจยัพบว่าผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ลว้นแต่เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประกวด
แผนธุรกิจเวทีระดบันานาชาติมาแลว้ เช่น ภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้งและผูบ้ริหารการเงิน (CFO) ของ
สตาร์ทอพั Sellsuki ซ่ึงเคยเป็นผูช้นะ International Business Planning ท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา หรือ
สุทธิเกียรติ จนัทรชนัโรจน์ ผูก่้อตั้งและกรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Shippop เคยเป็น
รองผูช้นะการแข่งขนั Young Webmaster Camp ระดับโลก ผูป้ระกอบการเหล่าน้ีสามารถเลือก
ท างานท่ีสบาย และได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงได้ แต่กลบัเลือกท่ีจะต่อสู้กบัความล าบาก และความ
ลม้เหลวหลายคร้ังจากการท าธุรกิจสตาร์ทอพั ส่ิงท่ีผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัเหล่าน้ีไดก้ล่าวตรงกนั
คือ คนท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจน้ีไดต้อ้งมีความเช่ือในส่ิงท่ีท าอยา่งแรงกลา้ เช่ือท่ี
จะแก้ปัญหา ไม่ เ ช่ือในวิธีการเพราะวิธีการมีมากมายและปรับเปล่ียนได้เสมอดัง ท่ี  Sahib 
Anandsongvit ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Seekster ไดก้ล่าวไวว้่า “ทุก
คนท่ีท าสตาร์ทอพัจะมีช่วงเวลาหน่ึงท่ี แย่ละ เงินหมด เทคโนโลยีไม่เสถียร พนกังานลาออก คน
พวกน้ีเอาเงินของตวัเองท่ีมีมาสู้หมดแลว้ ทุกอยา่งดูมืดแปดดา้น ไม่มีทางไปต่อ ถา้เป็นคนทัว่ไปคง
ยอมแพ ้และเลิกท าไปแล้ว ผมเหมือนกันถ้ายอมแพต้อนนั้นคงไม่มี Seekster ในทุกวนัน้ี อย่าง
สถานการณ์น้ีถา้เกิดข้ึนแลว้คิดวา่แยล่ะ ไปต่อไม่ไดล้ะมนัคงจะไม่มีทางไปต่อจริง ๆ  แต่ถา้เป็นคน
ท่ีไม่ยอมแพ ้เขาจะกลบัมาดูใหม่ และคิดวา่ถา้จะไปต่อจะท ายงัไงดี เขาจะเนน้ท่ีวิธีการไปต่อ ไม่ใช่
มาจดจ่ออยูก่บัปัญหาเท่านั้น”  
 นพพล อนุกูลวทิยา ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของสตาร์ทอพั Take Me Tour 
แสดงความคิดเห็นตรงกนัไวว้่า “ผมต่อสู้มากนะ ผมเป็นคนทะเยอทะยาน และคิดเสมอว่าทุกส่ิง
เป็นไปได้ถ้าเราพยายามมากพอ ผมเองเป็นคนเรียนไม่เก่ง แต่ทุกวนัน้ีเป็นผูบ้ริหารท่ีน่ีได้เพราะ
พร้อมสู้ไปกบัพนกังานและบริษทัแห่งน้ี”  
 ในขณะท่ีพงศธร ธนบดีภทัร ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Refinn 
เองได้แสดงความคิดเห็นในประเด็นดังกล่าวไวเ้ช่นกันว่า “ท่ีผ่านมาหลายหน่วยงานมกัจะให้
ความส าคญักบัความส าเร็จ แต่ส่ิงท่ีเราควรจะเรียนรู้จากการเป็นสตาร์ทอพัควรจะเป็นเร่ืองของ
ความลม้เหลว คนเป็นสตาร์ทอพัลม้เหลว และผิดพลาดมาเยอะกวา่จะมาเป็นทุกวนัน้ีได ้แต่ส่ิงท่ีท า
ให้สตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จยงัอยูต่่อไป คือคนพวกน้ีไม่ยอมแพ ้และยงัคงหาโอกาส เรียนรู้
จากความผดิพลาด และท าต่อไป”  
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 กล่าวโดยสรุปคือการเป็นคนท่ีมีบุคลิกภาพแบบมุมานะเป็นลกัษณะนิสัยท่ีส าคญัอยา่งมาก
ในการเป็นสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย  
 
2. บุคลกิภาพชอบเรียนรู้ (Learning) 
ตวัแปรน้ีไดม้าจากการถามค าถามแบบเปิดกวา้งถึงตวัแปรส าคญัของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัผา่นการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง 10 คนแรก และพบวา่มีผูก้ล่าวถึงประเด็น
บุคลิกภาพชอบการเรียนรู้ 7 คน ใน 10 คน ผูว้ิจยัจึงน าประเด็นน้ีมาใชเ้ป็นกรอบในการวจิยัและน า
กลบัไปถามซ ้ ากบับุคคลท่ีไมไ่ดใ้หค้วามเห็นในเร่ืองน้ี โดยผูถู้กสัมภาษณ์เห็นพอ้งตอ้งกนัใน
ประเด็นดงักล่าว ดงัท่ีแสดงในภาพท่ี4.15 

 
 
 
ภาพท่ี 4.15 ความส าคญัของลกัษณะบุคลิกภาพชอบการเรียนรู้กบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ
ในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 

 ภาพท่ี4.15 จะเห็นว่าตวัแปรบุคลิกภาพชอบการเรียนรู้นบัเป็นตวัแปรท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้
ความส าคญัอย่างมาก โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ 97% เห็นด้วยกบัตวัแปรดงักล่าว 3% ท่ีเห็นว่าตวัแปร
ดงักล่าวมีผลเพียงบางส่วน และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยเลย 
 จากการวิจยัพบว่าบุคลิกภาพชอบการเรียนรู้หมายถึง ความใคร่รู้ ชอบท่ีจะศึกษาเพิ่มเติม 
และต่ืนตาต่ืนใจไปกบักระบวนการคน้หาจากส่ิงท่ีไม่รู้ไม่เขา้ใจไปสู่ความเก่งกาจ คนกลุ่มน้ีมกัจะ

97%

3%

Learning

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 
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เห็นวา่กระบวนการเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ อาจจะเร่ิมตน้จากขอ้มูลเพียงเล็กนอ้ยท่ีมีความน่าสนใจ 
และเร่ิมน าขอ้มูลนั้นมาคน้หา ฝึกฝนเพิ่มเติมเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความมัน่ใจ ความเช่ียวชาญ และความ
ช านาญ ลกัษณะของคนท่ีมีบุคลิกภาพเช่นน้ีเหมาะสมอยา่งมากท่ีจะท าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีมีความไม่
แน่นอนสูง เน่ืองจากเป็นธุรกิจท่ีไม่หยดุน่ิงตอ้งศึกษาและหาขอ้มูลเพิ่มเติมใหม่ตลอดเวลา  
 กลุ่มผูส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ในงานวิจยัคร้ังน้ีให้ขอ้มูลว่า การหยุดเรียนรู้เหมือนกบัการหยุด
เดิน คนท่ีคิดวา่มีความขอ้มูลเพียงพอ มีความรู้เพียงพอจะหยดุการแสวงหาส่ิงท่ีดีกวา่ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีขดั
กบัการท าธุรกิจแบบสตาร์ทอพั การท าธุรกิจสตาร์ทอพัโดยมากจะเป็นธุรกิจท่ีไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน 
ไม่มีขอ้มูลของคนท่ีท ามาก่อน ไม่รู้ว่าตลาดจะให้การตอบรับดีขนาดไหน หากเป็นคนท่ีไม่ชอบ
เรียนรู้ และไม่ชอบแสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมจะไม่เหมาะท่ีจะท าธุรกิจลกัษณะน้ีตั้งแต่ตน้ ดงัท่ีSahib 
Anandsongvit ผูก่้อตั้งและกรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Seekster ไดแ้สดงความคิดเห็น
ไวว้า่ “การท าธุรกิจสตาร์ทอพัมนัเหมือนกบัการเล่น Roller Coaster ทุกอยา่งท่ีคิดวา่รู้ดีอาจจะไม่ใช่
ทั้งหมดเลย ส่ิงท่ีรู้อาจจะกลายเป็นความรู้เก่าท่ีไม่มีประโยชน์ไดต้ลอดเวลา ดงันั้นคนเป็นสตาร์ทอพั
จึงตอ้งเรียนรู้ให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา” ความเห็นดงักล่าวสอดคลอ้งกบัท่ีพงษ์ลดา 
พะเนียงเวทย ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Freshket ไดก้ล่าวไวว้า่ “ผูน้ าท่ี
ท าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งมีความเช่ืออยา่งหน่ึงวา่ ไม่มีอะไรอะไรท่ีท าไม่ไดแ้ค่ตอนน้ีเรายงัไม่รู้วิธีการ
ท ามนัเท่านั้นเอง และการคน้หาวิธีท่ีถูกตอ้งตอ้งอาศยั Growth Mindset หรือความเช่ือท่ีว่า ไม่มี
อะไรท่ีเรียนรู้ไม่ได้ ทุกอย่างสามารถเรียนรู้ได ้และแนวคิดต่าง ๆ สามารถเปล่ียนได ้หรือแมแ้ต่
ความจริงท่ีทุกคนเช่ือวา่ถูกตอ้งอาจจะเปล่ียนไปไดต้ามบริบทหรือขอ้มูลใหม่เสมอ” 
 
  กล่าวโดยสรุปคือบุคลิกภาพชอบเรียนรู้เป็นหน่ึงในตัวแปรส าคัญของผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย  
 
3. ความกล้าตัดสินใจ (Decisive) 
 ตวัแปรสุดท้ายท่ีได้กลุ่มตวัอย่าง 10 คนแรก คือ ความกล้าตดัสินใจ ผูว้ิจยัได้พบว่ามีผู ้
กล่าวถึงประเด็นน้ีถึง  6 ใน 10 คน ผูว้ิจยัจึงน าประเด็นน้ีมาใชเ้ป็นกรอบในการวิจยัและน ากลบัไป
ถามซ ้ ากับบุคคลท่ีไม่ได้ให้ความเห็นในเร่ืองน้ี โดยผูถู้กสัมภาษณ์เห็นพอ้งต้องกันในประเด็น
ดงักล่าว ดงัท่ีแสดงในภาพท่ี 4.16 
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ภาพท่ี 4.16 ความส าคญัของลกัษณะบุคลิกภาพกลา้ตดัสินใจกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ
ในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
 ภาพท่ี4.16 แสดงให้เห็นวา่ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ผูน้ าท่ีจะประสบความส าเร็จ
ต้องมีความกล้าท่ีจะตัดสินใจ โดยกล้าท่ียอมรับเม่ือเกิดความผิดพลาดด้วย ในประเด็นน้ีผูใ้ห้
สัมภาษณ์ใชค้  าอธิบายท่ีต่างกนั มีการใชค้  าแทนคนลกัษณะน้ีวา่เป็น คนท่ีมีความเผด็จการ (Dictator) 
คนท่ีมีความกา้วร้าว (Aggressive) หรือคนท่ีกลา้จะตดัสินใจและบอกว่าไม่หรือใช่ (Decisive) แต่
เม่ืออธิบายในเชิงความหมายผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ค  าอธิบายไวค้ลา้ยกนัคือ คุณลกัษณะท่ีส าคญัของ
ผูน้ าในท่ีน้ีหมายถึงคนท่ีตอ้งไม่ประนีประนอมเม่ือไม่เห็นดว้ย เป็นคนท่ีกลา้คิด กลา้พูด และกลา้ท า 
เป็นคนท่ีพร้อมจะตดัสินใจท่ีจะเดินหน้าไปอย่างไร เน่ืองจากธุรกิจสตาร์ทอพัเช่ือว่าความเร็วเป็น
ปัจจยัส าคญัในความส าเร็จ การรีบตดัสินใจและท าอะไรบางอยา่งย่อมดีกว่าการไม่ไดท้  าอะไรเลย 
แมว้า่ความกลา้ตดัสินใจนั้นอาจจะผิดพลาด ความกลา้ตดัสินใจจะท าให้เรียนรู้และกา้วไปขา้งหน้า
ได้เร็ว ดงันั้นคนท่ีเป็นผูน้ าในธุรกิจน้ีได้ต้องเป็นคนท่ีกล้าตดัสินใจและยอมรับผลแมค้วามกล้า
ตดัสินใจนั้นผดิพลาดตาม  
 พงศธร ธนบดีภทัร ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Refinn ไดแ้สดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัประเด็นดงักล่าวไวว้า่ “คนเป็นผูน้ าองคก์รจะมวัรอให้คนอ่ืนตดัสินใจให้ หรือ
รอให้การถกเถียงส้ินสุด หาค าตอบท่ีดีท่ีสุดท่ีทุกคนมีความสุขไม่ได ้การเป็นสตาร์ทอพัตอ้งท างาน
แข่งกบัเวลา บางคร้ังการไม่ตดัสินใจอะไรเลยสร้างความเสียหายมากกวา่ความกลา้ตดัสินใจผิดดว้ย
ซ ้ า นอกจากน้ีหลายคร้ังในการท างาน เม่ือคนในทีมมีการถกเถียง และเม่ือเร่ืองมาถึงคนท่ีเป็นผูน้ า

84%

13%

3%

Decisive

 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 
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องค์กร แสดงว่าเร่ืองนั้นเป็นเร่ืองท่ีมีความละเอียดอ่อนและตอ้งการคนตดัสินใจ ถ้าผูน้ าไม่กลา้
ตดัสินใจ งานไม่เดิน แมว้า่จะท าใหค้นบางคนขดัใจไปบา้ง แต่ถา้ตอ้งท าตอ้งท า” 
 ความคิดเห็นขา้งตน้ตรงกบัแนวความคิดของ Sahib Anandsongvit ผูก่้อตั้งและ กรรมการ
ผู ้บริหาร (CEO) ของสตาร์ทอัพ Seekster ได้แสดงความเห็นด้วยว่าการเป็นผู ้น าท่ีประสบ
ความส าเร็จไดต้อ้งเป็นคนท่ีเด็ดเด่ียว กลา้ตดัสินใจ และกลา้บอกวา่ “ไม่” ถา้ไม่เห็นดว้ย ดงัท่ี Sahib 
ได้กล่าวไวใ้นบทสัมภาษณ์ว่า “ส่ิงท่ีผม และองค์กรของผมให้ความส าคญัมากคือความโปร่งใส 
(Transparency) ทุกคนในองคก์รไดเ้ห็นขอ้มูลชุดเดียวกนั เราไม่ปกปิดอะไร และเพราะเราไม่ปกปิด
อะไร จึงไม่มีการเมืองเกิดข้ึนในองค์กร เวลาใครไม่เห็นดว้ยอะไรให้เอาขอ้มูลมายืนยนักนัตรง ๆ  
เราชอบคนท่ีกลา้คิด กลา้แสดงออก และตอ้งกลา้ท าดว้ย ถา้อะไรท่ีตดัสินใจไปแลว้วา่จะท าตอ้งท า
ใหจ้บ” 
 กล่าวโดยสรุปคือลกัษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้มีความกลา้ท่ีจะเป็นผูต้ดัสินใจ เป็นผูท่ี้กลา้ท่ีจะ
คิด กลา้ท่ีท า และพร้อมจะยอมรับผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนนบัเป็นตวัแปรส าคญัและส่งผลให้ผูน้  าธุรกิจ
สตาร์ทอพัประสบความส าเร็จในประเทศไทยได ้ 
 
 จากการวิจยัในหวัขอ้ท่ี 4.3.1 ทั้งหมดสามารถพิจารณาสรุปไดว้า่บุคลิกภาพของผูน้ าธุรกิจ
สตาร์ทอพัไทยท่ีประสบความส าเร็จประกอบดว้ย ผูท่ี้มีบุคลิกภาพดา้นการมุมานะ (Preserverance) 
ผูท่ี้มีบุคลิกภาพดา้นเรียนรู้ (Learning) ผูท่ี้มีบุคลิกภาพดา้นการเปิดรับส่ิงใหม่ๆ (Openness) ผูท่ี้มี
บุคลิกภาพดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary) และ ผูท่ี้มีบุคลิกภาพดา้นความกลา้ตดัสินใจ (Decisive) ท่ีถูก
พิจารณาวา่เป็นบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูน้ าสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย 
 
 4.3.2. ภาวะผู้น า: การวเิคราะห์ตัวแปรด้านศักยภาพทีส่่งผลให้ผู้น าสตาร์ทอพัของไทย
ประสบความส าเร็จ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับศักยภาพของผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จประกอบไปดว้ยตวัแปร 4 ตวัแปรหลกัคือ ตวัแปรดา้นความสามารถในการปฏิบติัการ
หรือความเช่ียวชาญเฉพาะทาง (Action and Expertise) การสร้างความสัมพันธ์(Relationship) 
ความสามารถในการควบคุมตวัเอง (Self-Controlling) และการบริหารคน (People Management) ซ่ึง
ทั้ง 4 ตวัแปรขา้งตน้ได้ถูกน ามาเป็นโครงสร้างหลกัในการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างในหัวข้อด้าน
ศกัยภาพของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ดงัจะกล่าวถึงในหวัขอ้ถดัไป นอกจากน้ีการสัมภาษณ์ผูน้ า
ธุรกิจสตาร์ทอพั ผูเ้ช่ียวชาญ และนักลงทุน ท าให้งานวิจยัน้ีค้นพบประเด็นส าคญัเพิ่มเติมด้าน
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ศกัยภาพของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จเพิ่มจากเดิมอีก 1 ประเด็น คือ ความสามารถในการโนม้นา้ว
ใจ โดยมีการแสดงความเห็นถึงความส าคญัของประเด็นต่าง ๆ เหล่าน้ี ดงัภาพท่ี 4.17 และ 4.18
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 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

 
 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 4.17 ความส าคญัของศกัยภาพกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั  

ภาพท่ี 4.18 ตวัแปรเพ่ิมเติมดา้นความส าคญัของศกัยภาพกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั    
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 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

จากการสัมภาษณ์พบประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
1. ตวัแปรดา้นความสามารถในการปฏิบติัการหรือความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 
    (Action and Expertise) 

จากการสัมภาษณ์ทั้งผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผูเ้ช่ียวชาญในด้าน
ธุรกิจสตาร์ทอพั และผูใ้หเ้งินทุนในธุรกิจสตาร์ทอพั ต่างใหค้วามเห็นในประเด็นความสามารถดา้น
การปฏิบติัการไวเ้ป็นสองแนวคิด แนวคิดแรกคือความรู้ดา้นปฎิบติัการไม่ไดมี้ความส าคญัมากนกั 
ส่วนอีกแนวคิดเช่ือว่าความสามารถในการปฎิบติัการมีความส าคญัอย่างมากในการเป็นผูน้ าธุรกิจ
สตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผลจากความเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปความส าคญัใน
ประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.19 

 

 
 
 
ภาพท่ี 4.19 ความส าคญัของลกัษณะศกัยภาพทางดา้นการปฏิบติัการกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา:ผูว้จิยั 

  
แนวคิดแรก คือ ความรู้ดา้นปฎิบติัการไม่ไดมี้ความส าคญัมากต่อความส าเร็จของสตาร์ทอพั 
 จากผลการวิจยัพบว่ามีสตาร์ทอพัจ านวนร้อยละ 6 ท่ีกล่าวว่า ความรู้เชิงปฎิบติัการไม่มี
ความจ าเป็นมากนกั โดยท่ีบุคคลเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีสามารถระดมทุนได้
ถึงระดบัเมล็ดพนัธ์ุ (Seed Stage) เท่านั้น และปัจจุบนัยงัคงเผชิญกบัความทา้ทายในเร่ืองการพฒันา
บริการใหไ้ดม้าตรฐาน 
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 ความทา้ทายดงักล่าวมกัจะเก่ียวขอ้งกบัความรู้เชิงปฏิบติัการ เน่ืองจากองค์กรเหล่าน้ีไม่มี 
ผูบ้ริหารดา้นเทคโนโลยีขององค์กร (Chief Technology of Organization: CTO) ของตนเอง ท าให้
การพฒันาในขั้นต่อไปท าไดย้าก เพราะตอ้งอาศยัหน่วยงานภายนอกองคก์ร (Outsource) ในการท า 
ซ่ึงท าให้มีค่าใช้จ่ายสูงและผลงานท่ีออกมาไม่มีความแน่นอน หรือถ้าต้องมีการแก้งานจะต้อง
ประเมินค่าใชจ่้ายในการจา้งงานบุคคลภายนอกใหม่ตั้งแต่ตน้ 
 อยา่งไรก็ตามแมว้า่องคก์รเหล่าน้ีจะเผชิญความทา้ทายในการพฒันาเทคโนโลยีของบริการ
ของตน แต่ผูน้ าเหล่าน้ีมกัจะมีความสามารถในการแบ่งงานและจดัสรรงานให้กบัคนในทีม และ
นอกทีมเพื่อท างานได้อย่างเหมาะสม คนกลุ่มน้ีล้วนแต่เป็นคนท่ีมีเครือข่ายกบักลุ่มคนภายนอก
องค์กรท่ีดีไม่ว่าจะเป็นสายสัมพนัธ์กบันกัลงทุน กบัพนัธมิตรธุรกิจ หรือกบัลูกคา้โดยตรง ท าให้
องคก์รเหล่าน้ีไดรั้บขอ้ไดเ้ปรียบเหนือผูอ่ื้น (Unfair Advantage) ไม่วา่จะเป็นไดเ้งินลงทุนท่ีมากกวา่ 
สามารถเขา้ถึงกลุ่มลูกคา้ หรือทรัพยากรไดง่้ายกว่า ท าให้องค์กรเหล่าน้ียงัคงมีการเติบโต และมี
ศกัยภาพท่ีจะระดมทุนในระดบัต่อไปได ้หรือธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีเลือกท าเป็นธุรกิจในลกัษณะท่ีเนน้
ลกัษณะโมเดลทางธุรกิจท่ีโดดเด่น มากกวา่พึ่งพาเทคโนโลยี (Enable Technology) ซ่ึงตรงกนัขา้ม
กบัธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีตอ้งอาศยัเทคโนโลยีเป็นหลกั (Deep Technology) ซ่ึงแนวความรู้ดา้นปฎิบติั
การทางเทคโนโลยมีีความส าคญัอยา่งมาก 
 
แนวคิดท่ีสองคือ ความรู้ดา้นการปฏิบติัการมีความส าคญัต่อความส าเร็จของสตาร์ทอพั 
 ความรู้ด้านปฎิบติัการท่ีส าคญัท่ีสตาร์ทอพัทั้งหลายได้กล่าวถึงประกอบด้วยความรู้ดา้น
ปฏิบติัการสองประเด็นคือ 
1. ความรู้ในการปฏิบติัการในการท าธุรกิจ โดยท่ีองคก์รสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ มกัมีหน่ึง

ในผูก่้อตั้ งเป็นผูท่ี้ท  างานทางภาคธุรกิจมาก่อน ท าให้เข้าใจถึงปัญหาในการใช้งาน ความ
ตอ้งการของภาคธุรกิจท่ียงัไม่มีใครเขา้ไปตอบสนอง เขา้ใจการสร้างโมเดลธุรกิจเบ้ืองตน้ โดยรู้
ว่าการท าธุรกิจตอ้งมีก าไร และการจะสร้างก าไรไดธุ้รกิจตอ้งมีลูกคา้ และตอ้งมีลูกคา้ท่ีใหญ่
พอท่ีจะท าใหธุ้รกิจเติบโตไปไดอ้ยา่งกา้วกระโดดและมีความต่อเน่ือง โดยท่ีแมว้า่บุคคลเหล่าน้ี
จะไม่ไดเ้รียนทางดา้นธุรกิจมาตั้งแต่ตน้ แต่ลว้นเคยท างาน หรือมีประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีตนก าลงัจะท า ท าให้คนกลุ่มน้ีมีขอ้มูลเชิงลึก (Insight) ของธุรกิจดงักล่าว 
และสามารถวิเคราะห์งบก าไรขาดทุน สามารถประมาณการงบประมาณ หรือวิเคราะห์กลยุทธ์
ทางธุรกิจได ้ 

2. ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีซ่ึงหลายองค์กรกล่าวว่า ความรู้ด้านน้ีมีความส าคัญอย่างมาก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในธุรกิจสตาร์ทอพั เพราะตวัธุรกิจเองมกัจะมีความเฉพาะดา้นมากอยู่แลว้ 
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ส่วนมากธุรกิจท่ีเป็นสตาร์ทอพัจะตอ้งอาศยัความสามารถทางดา้นเทคโนโลยีเป็นหลกั และถา้
ในทีมไม่มีคนท่ีสามารถใช้เทคโนโลยีได้ดี จะเปรียบเสมือนองค์กรไม่มีส่วนท่ีเป็นหลกัของ
ธุรกิจ ดงัท่ีหน่ึงในผูใ้ห้สัมภาษณ์มีพูดว่า “ผมไม่เคยเห็นคนท่ีประสบความส าเร็จใหญ่ ๆ ได้ 
ประสบความส าเร็จมาจากการพึ่งคนอ่ืนลว้น ๆ นะ เหมือนกบัร้านอาหาร ปกติแลว้ร้านอาหารท่ี
อร่อยหรือคนชอบมาก ๆ  คนท่ีเป็นเป็นเชฟจะเป็นตวัเจา้ของเอง หรือรายการท่ีดงั ๆ อย่างโอ
ปร่า วิฟฟรียค์นท่ีเป็นพิธีกรและเจา้ของเองเป็นคนเดียวกนั พวกร้านท่ีดงั ๆ และเปิดสาขาได้
เยอะ ๆ  เร่ิมตน้เจา้ของเองคือคนท่ีท ามาก่อน และท าไดดี้มากจนเอาไปสอนต่อคนอ่ืนไดท้ั้งนั้น” 
แมแ้ต่หน่ึงในนักลงทุนมีความเห็นสอดคลอ้งเช่นกนัว่า “ส่ิงท่ีเรามองหาในสตาร์ทอพั ส่วน
ใหญ่เราไม่ไดห้าสตาร์ทอพัท่ีมีแค่ความคิดทางธุรกิจเท่านั้น เพราะความคิดท่ีดีหาง่าย โมเดล
ธุรกิจท่ีดีหาไม่ยาก แต่ท่ียากคือใครจะท าให้มนัเกิดข้ึนจริงได ้เวลาเราเลือกสตาร์ทอพั เราจะดู
ศกัยภาพในการพฒันาสินคา้ และบริการของสตาร์ทอพันั้นเป็นหลกั และดูวา่ส่ิงท่ีเขามีมนัตอบ
โจทยส่ิ์งท่ีเรามองหาอยู ่และท าไดจ้ริงหรือเปล่า ดงันั้นองคก์รท่ีไม่มี CTO (Chief Technology 
Officer) ของตวัเอง หรือไม่มีคนท่ีพฒันาบริการของตวัเองไดเ้ลย เราไม่คิดวา่เขาจะโตไดข้นาด
นั้น การหาคนท่ีเก่งทางดา้นเทคนิคในไทยหายากมากโดยเฉพาะคนแกร้ะบบทางดา้นเทคนิคท่ี
เก่ง ๆ  ตรงขา้มคนท่ีจบมาดา้นธุรกิจกลบัมีเยอะมาก ดงันั้นถา้เราจะเลือกใครมาท าธุรกิจสตาร์ท
อพัตั้งแต่ตน้เราจะเลือกคนท่ีมีความรู้ทางดา้นเทคนิคมาก่อนแลว้มาฝึกดา้นธุรกิจให ้แต่มีโอกาส
นอ้ยกวา่ท่ีจะเลือกคนท่ีมีแค่ความรู้ทางธุรกิจ แต่ไม่มีความรู้ดา้นเทคโนโลยเีลยมาฝึกดา้นน้ี” 
 ความรู้ด้านปฎิบติัการน้ีเองท่ีมีส่วนท าให้ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัสามารถเติบโตได้ 
องคก์รท่ีมี CTO เป็นของตวัเองนบัวา่มีความส าคญัและเป็นตวัแปรหลกัท่ีจะก าหนดวา่องค์กร
นั้นจะผ่านช่วงแรกไปไดห้รือไม่ เพราะหลายคร้ังจะพบว่าองค์กรท่ีไม่มี CTO เป็นของตวัเอง 
ตอ้งอาศยัการ Outsource จากหน่วยงานอ่ืน ซ่ึงจะไม่สามารถแกง้าน และปรับเปล่ียนรูปแบบ
ของธุรกิจไดร้วดเร็วมากพอ ในขณะท่ีการท าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งอาศยัความเร็วในการปรับตวั
อย่างมาก โดยสามารถสรุปข้อได้เปรียบในการท่ีมีหน่ึงในผู ้ก่อตั้ งเป็นผู ้ท่ีมีความรู้ด้าน
ปฏิบติัการไดด้งัน้ี 

 ขอ้ไดเ้ปรียบด้านตน้ทุนจากการจา้งงาน เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความสามารถในการสร้างระบบ
เทคโนโลยีท่ีไม่เคยมีคนท ามาก่อนไดม้กัจะเป็นท่ีตอ้งการตวัในองคก์รใหญ่อยู่แลว้ คนกลุ่มน้ี
มกัจะมีเงินเดือนท่ีสูงอยูแ่ลว้หรือมกัจะเป็นฟรีแลนส์ท่ีคิดค่าใชจ่้ายในการท างานเป็นรายชัว่โมง
ท่ีสูงเช่นกนั การท่ีตอ้งจา้งคนเหล่าน้ีมาท างานมกัจะมีตน้ทุนท่ีสูง ในขณะท่ีถา้หน่ึงในผูก่้อตั้ง
เองเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถดา้นน้ีอยูแ่ลว้จะท าใหต้น้ทุนในการจา้งงานไม่สูง  
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 ขอ้ไดเ้ปรียบในการแกง้าน เน่ืองจากธุรกิจสตาร์ทอพัตั้งอยูบ่นความไม่แน่นอนสูงมาก ทั้งดา้น
โมเดลทางธุรกิจและทางการแก้ระบบเทคโนโลยี จะมีการเปล่ียนแปลงและแก้ไขบ่อยมาก
สตาร์ทอพักว่าร้อยละ 35 กล่าวตรงกนัว่า กว่าจะท าบริการท่ีมีความเสถียรออกมาได้อนัหน่ึง
ตอ้งทิ้งโมเดลเก่า และทิ้งไอเดียท่ีไปต่อไม่ได้เป็นอตัราส่วน 1/20 หรือมากกว่าน้ี ดงันั้นหาก
ตอ้งการลองโมเดลหน่ึง ตอ้งจา้งคนมาท าคร้ังต่อคร้ัง ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนจะสูงมาก การมี CTO 
อยูใ่นองคก์รจะท าใหอ้งคก์รสามารถลองส่ิงใหม่ไดเ้ร่ือย ๆ  โดยไม่มีตน้ทุนท่ีสูงมากนกั 

 ขอ้ไดเ้ปรียบในดา้นความเร็วในการเติบโต เน่ืองจากส าหรับธุรกิจสตาร์ทอพัแลว้ ระยะเวลาเป็น
ตวัแปรท่ีส าคญัมาก หน่ึงในค าพูดท่ีหลาย ๆ ผูป้ระกอบการไดก้ล่าวถึงคือ “ธุรกิจสตาร์ทอพัเป็น
ธุรกิจท่ีเนน้ท่ีความคล่องตวั ส่ิงท่ีส าคญัในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัคือความเร็ว ถา้เปรียบเหมือน
ปลา เราเหมือนปลาท่ีว่ายได้เร็ว ไม่ใช่ปลาตวัใหญ่” ดังนั้นผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพั
ตอ้งการสามารถปรับเปล่ียน ดดัแปลง ปรับตวัตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดอ้ย่างรวดเร็ว และ
การมี CTO เป็นหน่ึงในผูป้ระกอบการจะท าให้ธุรกิจสามารถปรับปรุงแกไ้ขส่ิงต่าง ๆ ไดท้นัที 
โดยคนเหล่าน้ีจะเขา้ใจปัญหาท่ีเกิดข้ึน เขา้ใจบริบท หรือขอ้จ ากดัขององคก์รเป็นอยา่งดีอยูแ่ลว้ 
จึงท าใหก้ารปรับเปล่ียนสามารถท าไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน 

 ขอ้ไดเ้ปรียบในการพฒันาต่อยอด เน่ืองจากการมี CTO เป็นผูป้ระกอบการเองจะมีการพฒันา
ทกัษะดา้นเทคโนโลยีเฉพาะทางท่ีเกิดข้ึนในบริษทั การพฒันาเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนอย่างค่อยเป็น
ค่อยไป มีการเรียนรู้จากความผิดพลาดท่ีเคยเกิดข้ึนมาก่อน ดงันั้นหากตอ้งการพฒันาต่อยอดไม่
ตอ้งมาเรียนรู้ใหม่ตั้งแต่ตน้ตลอดเวลา ท าใหก้ารพฒันาต่อยอดเกิดข้ึนไดง่้ายข้ึน 

 ขอ้ไดเ้ปรียบดา้นการปกป้องลิขสิทธ์ิในเทคโนโลยีท่ีเกิดข้ึน เน่ืองจากเทคโนโลยีบางอย่างท่ี
เกิดข้ึนในองคก์รมกัเป็นเทคโนโลยีเฉพาะทางท่ีตอ้งเก็บเป็นความลบัขององคก์ร ช่วงเร่ิมตน้ท่ี
เทคโนโลยีของสตาร์ทอพัยงัไม่เสถียรและไม่สามารถน าไปจดลิขสิทธ์ิได้ ถ้าคนท่ีคิดค้น
นวตักรรมนั้นข้ึนมาไม่ใช่หน่ึงในผูป้ระกอบการเอง แต่เป็นคนนอกท่ีรับจา้งท าเป็นรายโปรเจค 
นวตักรรมท่ีเกิดข้ึนนั้ นอาจจะถูกเผยแพร่หรือน าออกไปใช้ท่ี อ่ืนได้ง่าย แต่หากหน่ึงใน
ผูป้ระกอบการเป็นเจา้ของเอง สตาร์ทอพันั้นสามารถมัน่ใจไดว้า่นวตักรรมท่ีตนเองคิดคน้ข้ึนมา
นั้นจะไม่ถูกน าไปใชท่ี้อ่ืน  

 
 กล่าวโดยสรุปคือผูน้ าสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทยไม่ไดมี้ความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีความรู้ดา้นเทคโนโลยีเสมอไป ถา้ลกัษณะโมเดลธุรกิจสตาร์ทอพันั้นเป็นลกัษณะสตาร์ท
อพัท่ีพึ่งพาเทคโนโลยีเป็นส่วนน้อย (Enable Technology) แต่ในกรณีท่ีสตาร์ทอพันั้นต้องอาศยั
ความเช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยีเป็นหลกั (Deep Technology) จ าเป็นอยา่งมากท่ีสตาร์ทอพันั้นตอ้งมี
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ผูเ้ช่ียวชาญทางเทคโนโลยีอยู่ในทีม แต่ทั้งน้ีมิใช่เพียงความรู้และความเช่ียวชาญด้านเทคโนโลยี
เท่านั้นท่ีส าคญั แต่ความรู้ดา้นการท าธุรกิจและสร้างโมเดลธุรกิจมีส าคญัเช่นกนั ทีมผูก่้อตั้ง และ
ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งมีความรู้อยา่งใดอยา่งหน่ึงเป็นอยา่งดี และเติมเต็มศกัยภาพท่ี
ขาดโดยสร้างหรือหาทีมท่ีเหมาะสมในการสร้างธุรกิจสตาร์ทอพัข้ึนมาดว้ยกนั 
 
2. ตัวแปรด้านการสร้างความสัมพนัธ์ (Relationship) 
 ตวัแปรด้านการสร้างความสัมพนัธ์เป็นอีกหน่ึงตวัแปรท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์เห็นตรงกันว่ามี
ความส าคญั และเป็นหน่ึงในตวัแปรหลกัด้านศกัยภาพท่ีผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัต้องมีเพื่อประสบ
ความส าเร็จ ผลจากการสัมภาษณ์ทั้งผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผูเ้ช่ียวชาญใน
ด้านธุรกิจสตาร์ทอัพ และผูใ้ห้เงินทุนในธุรกิจสตาร์ทอัพ ต่างให้ความเห็นประเด็นการสร้าง
ความสัมพนัธ์ว่ามีความส าคญัอย่างมากในการเป็นผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ผล
จากความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์สามารถสรุปความส าคญัในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.20  
 

 
 
ภาพท่ี 4.20 ความส าคญัของลกัษณะศกัยภาพทางดา้นการสร้างความสัมพนัธ์กบัการเป็นผูน้ าท่ี
ประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 

 
  ภาพท่ี4.20 จะเห็นวา่ตวัแปรศกัยภาพทางดา้นการสร้างความสัมพนัธ์นบัเป็นตวัแปรท่ีผูใ้ห้

สัมภาษณ์ให้ความส าคญัอยา่งมาก โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ 81% เห็นดว้ยกบัตวัแปรดงักล่าว 19% ท่ีเห็น
วา่ตวัแปรดงักล่าวมีผลเพียงบางส่วน และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยเลย 

81%

19%

Relationship
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 จากภาพจะเห็นวา่กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยกบัความส าคญัดงักล่าว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัประเด็นท่ี
ไดก้ล่าวถึงก่อนหนา้น้ีในหวัขอ้บุคลิกภาพการชอบเขา้สังคมวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใหส้ัมภาษณ์ต่างตอบ
ว่าลกัษณะบุคลิกในการชอบเขา้สังคมไม่ใช่ส่ิงจ าเป็นในการเป็นสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ 
โดยหน่ึงในเหตุผลท่ีให้คือ การเขา้สังคมและการสร้างความสัมพนัธ์เป็นส่ิงจ าเป็นในการขยายและ
สร้างการเติบโตให้กบัสตาร์ทอพั แต่ไม่จ  าเป็นเสมอไปว่าคนนั้นตอ้งเป็นคนท่ีชอบเขา้สังคมถึงขั้น
เป็นบุคลิกภาพหรือความชอบ เพียงแค่บุคคลนั้นสามารถวางตวั และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูมี้
ส่วนเก่ียวข้องได้เพียงพอแล้ว โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้กล่าวถึงกลุ่มคนท่ีผูน้ าต้องสามารถสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีดว้ยได ้อนัประกอบไปดว้ย  

 ทีมงาน โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ความเห็นถึงความส าคญัของการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ในท่ีท างานไวว้่าในยุคปัจจุบนั โดยเฉพาะในลกัษณะของธุรกิจสตาร์ทอพั ตอ้งอาศยัการ
ท างานเป็นทีม (Teamwork) โดยไม่ได้พึ่ งพาอาศัยผู ้น า เพียงคนเดียวและผู ้น า เ ป็น
ผูรั้บผิดชอบงานทุกอยา่งคนเดียวอีกต่อไป หากผูน้ าขาดการเรียนรู้เร่ืองการท างานเป็นทีม 
ขาดการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี ขาดมนุษยสัมพนัธ์ในการท างานและเพื่อนร่วมงาน ไม่
สามารถปรับตวัและท างานร่วมกบัคนอ่ืนได ้จะเป็นการยากท่ีจะประสบความส าเร็จไดใ้น
ธุรกิจลักษณะน้ี การเรียนรู้หลักการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานจึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นในการสร้างความส าเร็จ ดงัท่ีกฤติน ทิพยแ์สงผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร
(CEO) ของสตาร์ทอพั Shamble ไดก้ล่าวไวว้า่ “การท างานท่ีดีตอ้งเร่ิมจากทีมท่ีดี และทีมท่ี
ดีคือทีมทุกคนมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ความสัมพนัธ์น้ีไม่ได้หมายความว่าแต่ละคนมี
ความเห็นต่างไม่ได ้แต่หมายถึงการท่ีแต่ละคนคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่เพื่อส่วนรวม คนท่ี
ชอบข่มคนอ่ืนเพียงเพื่อใหต้วัเองดูดี เราไม่เอาเขา้ทีมเลย”  

 นกัลงทุน โดยท่ีธุรกิจสตาร์ทอพั มกัจะไม่ไดเ้ติบโตผา่นการใชเ้งินลงทุนของตวัเองทั้งหมด 
แต่มกัจะเติบโตผา่นการระดมทุนในระดบัท่ีสูงข้ึนเร่ือย ๆ  ดงันั้นการสร้างความสัมพนัธ์อนั
ดีกบันกัลงทุนนบัว่ามีความจ าเป็นอย่างมากดงัท่ีสุทธิเกียรติ จนัทรชนัโรจน์ ผูก่้อตั้ง และ 
กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Shippop ได้กล่าวไวว้่า “พวก Network ส าคญั
มาก การเขา้หาผูใ้หญ่ในวงการส าคญั มนัจะท าใหเ้ราไดเ้ปรียบทั้งดา้นการหาเงินลงทุน การ
ไดแ้นวคิดใหม่ การสร้างพนัธมิตรการคา้” ซ่ึงความเห็นดงักล่าวตรงกบัส่ิงท่ีดุสิต ชนัรัตน์ 
ผูบ้ริหารการจดัการการลงทุนของ SCG AdVenture ไดก้ล่าวไวว้า่ “เรามองหาคนท่ีจะสร้าง
ความสัมพนัธ์แบบ Mutual Benefit ให้เราได ้มนัคือความสัมพนัธ์แบบท่ีเราทั้งสองฝ่ายจะ
ไดป้ระโยชน์กนัทั้งคู่” การสร้างพนัธมิตรเหล่าน้ีจะช่วยผลกัดนัให้ธุรกิจกา้วไปขา้งหนา้ได้
เร็วข้ึน ดงันั้นการสร้างความสัมพนัธ์กบันกัลงทุนจึงมีความจ าเป็นมาก 
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 ลูกคา้ โดยผูน้ าองคก์รตอ้งสามารถท าตนใหเ้ป็นท่ีรัก และสร้างความน่าเช่ือถือในกลุ่มลูกคา้
ให้ได ้ โดยเฉพาะกบัธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีมีลูกคา้เป็นกลุ่มธุรกิจ (Business to Business: B2B)  
ดงัท่ีชนมช์ญงค ์ไตรรัตน์เกยรู ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Juice 
Innov8 ไดก้ล่าววา่ “ความสัมพนัธ์ส าคญักบัเรามาก เราตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกบั
ลูกคา้เอาไว ้โดยเฉพาะเม่ือธุรกิจของเราเป็นลกัษณะ B2B ดว้ย การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ยิง่มีผลต่อความส าเร็จอยา่งมาก”  
 

 กล่าวโดยสรุปคือศกัยภาพของผูน้ าในดา้นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง
ทั้งหลาย มีความส าคญัอยา่งมากในการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัใน
ประเทศไทย  
 
3. ตัวแปรด้านการควบคุมตนเอง (Self-Controlling) 
 นอกเหนือจากความสามารถในการควบคุมทีม หรือ คนอ่ืนแล้ว ความสามารถในการ
จัดการตนเองของคนท่ีเป็นผู ้น ามีส าคัญเช่นกัน โดยผูรั้บการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นด้วยว่า
ความสามารถในการควบคุมตวัเองเป็นอีกหน่ึงตวัแปรท่ีมีความส าคญั  ผลจากความเห็นของผูใ้ห้
สัมภาษณ์ สามารถสรุปความส าคญัในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.21  
 

 
 
ภาพท่ี 4.21  ความส าคญัของลกัษณะศกัยภาพทางดา้นการควบคุมตนเองกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 

97%

3%

Self-Controlling
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 ภาพท่ี4.21 จะเห็นว่าร้อยละ 97 ของผูใ้ห้สัมภาษณ์ลงความเห็นว่าความสามารถในการ
ควบคุมตวัเองเป็นส่ิงจ าเป็น 3%เห็นดว้ยกบัประเด็นดงักล่าวเพียงบางส่วน และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ย
เลย ดงัท่ีดร.พณชิต กิตติปัญญางามผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Accrevo 
ไดก้ล่าววา่ “ผมชอบเขา้วดั ชอบธรรมะ แต่ก่อนไม่เคยสนเร่ืองพวกน้ีเลย แต่พอโตข้ึนผมพบว่ามนั
ช่วยให้เราไดส้ะทอ้น และคิดยอ้นกลบัมาดูตวัเอง กลบัมาดูความคิดของเราไดดี้ และนัน่แหละคือ
จุดเร่ิมตน้ของการพฒันา” การควบคุมตนเองท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ใหค้วามส าคญัมีอยู ่3 ประเด็นหลกั คือ 
 ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเอง (Emotional Controlling)  

 ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตัวเองมีส าคัญมาก เ น่ืองจากผู ้น า ท่ีต้อง
บริหารธุรกิจสตาร์ทอพัต่างจะพบกบัช่วงเวลาแห่งความไม่แน่นอน กดดนั และทา้ทาย หรือเม่ือ
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับส่ิงท่ีคาดหวงัไม่ตรงกัน ดังท่ีภาชรี ฑูรกฤษณา ผู ้บริหารโครงการ Dtac 
Accelerate ไดก้ล่าววา่ “พวกสตาร์ทอพั จะมีช่วง Break down กนัทุกคน และคุมอารมณ์ตวัเอง
ไม่ไดม้นัไปหมด ทั้งทีม ทั้งความกลา้ตดัสินใจ” ซ่ึงความเห็นดงักล่าวสอดคลอ้งกบัท่ีธนวิชญ์ 
ตน้กนัยา ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Horganice ไดก้ล่าวไวว้า่ “คน
เป็นผูน้ ามนัตอ้งคุมสติตวัเองให้ได ้ซ่ึงรวมถึงการคุมอารมณ์ดว้ย เพราะยงัไงสตาร์ทอพัจะได้
เจอช่วงเวลาแย ่ๆ แน่ ถา้คุมสติตวัเองไม่ได ้ปล่อยให้อารมณ์พาไปคงลม้กนัหมด” กล่าวคือถา้
ผูน้ าธุรกิจไม่สามารถควบคุมอารมณ์ตวัเองไดใ้นช่วงเวลาท่ีล าบากของบริษทั การบริหารงาน 
และความกลา้ตดัสินใจทุกอยา่งมีโอกาสท่ีจะลม้ไปดว้ย 
 

 ความสามารถในการควบคุมวนิยัของตนเอง (Discipline Controlling) 
 ผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าววา่ วนิยัคือส่ิงท่ีจ  าเป็นมากในการท าธุรกิจน้ี เพราะลกัษณะธุรกิจสตาร์ท
อพัมีลกัษณะท่ีแตกต่างจากธุรกิจทัว่ไปท่ีเน้นการท าซ ้ า สร้างระบบท่ีเสถียร หรือการบริหาร
จดัการท่ีเป็นระบบ แต่การท าธุรกิจสตาร์ทอพัความสนใจมุ่งเน้นไปท่ีการสร้างสรรค ์การลอง
ผิดลองถูก การพฒันาอย่างต่อเน่ือง ดงันั้นการลม้เหลวจากการทดลองจะเกิดข้ึนบ่อยมากเม่ือ
เทียบกบัธุรกิจท่ีมีนโยบายท่ีไม่ตอ้งลองส่ิงใหม่ เพราะความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนบ่อยคร้ังน้ีเอง ท า
ให้สตาร์ทอพัมีโอกาสท่ีจะล้มเลิกการท าธุรกิจ หากผูท่ี้เป็นผูน้ าไม่มีวินัยในการลอง ท าซ ้ า 
เรียนรู้ พฒันา และกลบัสู่การทดลองใหม่อีกคร้ัง ธุรกิจสตาร์ทอพันั้นอาจจะคงอยู่ไม่ได ้ดงัท่ี
สุรวฒัน์ พรหมโยธิน กรรมการบริหาร กลุ่มนกัลงทุน Bangkok Venture ไดใ้ห้ความเห็นไวว้่า 
“การเป็นผูน้ าสตาร์ทอพัมนัตอ้งคุมนิสัย และส่ิงท่ีตอ้งท ารอบตวั แมว้า่ไม่อยากจะท า แต่ตอ้งท า
ใหไ้ด”้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัณัฐพร สันธนะวทิย ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) สตาร์ทอพั 
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Power Prawn ไดก้ล่าวไวว้่า “คนเป็นสตาร์ทอพัตอ้งท างานอย่างบา้คลัง่ ตอ้งท า และท าต่อไป
เร่ือย ๆ  โดยมองท่ีเป้าหมาย และส่ิงท่ีตอ้งการท าเป็นหลกั อยา่เขว และคุมตวัเองให้ท าต่อไป” 
และยงัสอดคลอ้งกบัพงศพ์นสัถ์ สุทธิพงศ ์ผูก่้อตั้งและผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของสตาร์ท
อพั Y&O ท่ีได้แสดงความคิดเห็นถึงความส าคญัของการคุมวินัยของตวัเองไวอี้กประเด็นว่า 
“การเป็นผูน้ ามนัตอ้งเป็นตวัอยา่งใหที้มงานดว้ย ถา้คนเป็นผูน้ าเอะอะไม่ท า เอะอะโยนงาน มนั
คงเป็นตวัอยา่งท่ีไม่ดีเท่าไร ถา้เราอยากใหที้มงานเป็นยงัไง คนเป็นผูน้ าตอ้งเป็นอยา่งนั้นดว้ย” 
 

 ความสามารถในการควบคุมความหลงตวัเอง (Self-Arrogance) 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์หลายคนไดก้ล่าวถึงภาวะของความส าเร็จของสตาร์ทอพัว่า ความส าเร็จท่ี
เกิดข้ึนมกัจะไม่ใช่ความส าเร็จท่ียืนยาว เพราะถา้ตอ้งการจะเติบโตเพื่อให้เกิดความส าเร็จใหม่
ข้ึนมา ความทา้ทาย และความลม้เหลวในการทดลองมกัจะเกิดข้ึนตามมาดว้ย แต่ถึงอยา่งนั้นพอ
กลุ่มสตาร์ทอพัประสบความส าเร็จข้ึนมาได้ระดบัหน่ึงมกัจะมีคนมาช่ืนชม แสดงความยินดี 
และมาเยินยอท าให้กลุ่มสตาร์ทอพัหลงไปกบัค าพูดได้ง่าย ดงัท่ีณัฐพร สันธนะวิทย ์ผูก่้อตั้ง 
และ กรรมการผูบ้ริหาร(CEO) ของสตาร์ทอพั Power Prawn ไดก้ล่าวว่า “คนเป็นผูน้ าตอ้งคุม
ตวัเอง ให้ไม่หลงตวัเอง ลองสังเกตุคนท่ีประสบความส าเร็จสิ แต่ละคนมีความ Humble ใน
ตัวเองทั้ งนั้ นเลย คนท่ีจะโตได้คือคนท่ีไม่หลงไปกับค าชม และต้องไม่ดูถูกคนอ่ืน” ซ่ึง
สอดคล้องกับส่ิงท่ีกฤติน ทิพย์แสง ผูก่้อตั้ ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั 
Shamble ได้กล่าวไวว้่า “ทีมของเรา เราให้คุณค่ากบัคนทุกคน เพราะทุกคนมีขอ้ดีเฉพาะตวั
ดว้ยกนัทั้งนั้น โดยคนท่ีเราจะไม่รับเขา้ทีมเลยไม่ใช่คนท่ีไม่เก่งนะ แต่เป็นคนท่ีดูถูกคนอ่ืน คนท่ี
ท าแสดงตวัวา่เก่งกวา่คนอ่ืนตลอดเวลาและไม่ยอมรับความเห็นของคนอ่ืน หรือคิดวา่คนอ่ืนโง่
กวา่ อนันั้นรับไม่ไดเ้ลยจริง ๆ ”  

 
 กล่าวโดยสรุปคือศกัยภาพของผูน้ าในด้านการควบคุมตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการควบคุม
ทางดา้นสติอารมณ์ของตนเอง การควบคุมวินยัของตนเอง และการควบคุมภาวะความหลงตวัเอง 
ต่างมีความส าคญัอย่างมากในการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอัพใน
ประเทศไทย 
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 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

4. ตัวแปรด้านการบริหารคน (People Management) 
 ความสามารถในการควบคุมทีมเป็นหวัขอ้ และเป็นประเด็นท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนมากนึกถึง
เป็นประเด็นแรก โดยท่ีความสามารถในการคุมทีมได้รับมติอย่างเป็นเอกฉันท์ว่าเป็นตวัแปรท่ีมี
ความส าคญัในการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการเป็นสตาร์ทอพัในประเทศไทย  ผลจาก
ความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์ สามารถสรุปใจความส าคญัในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.22  
 

 
 
ภาพท่ี 4.22 ความส าคญัของลกัษณะศกัยภาพทางดา้นการบริหารคนกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
  
 จากภาพขา้งตน้สามารถสรุปได้ว่า ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั
จ าเป็นจะตอ้งมีการบริหารคน โดยท่ีร้อยละ 97 ของผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ความส าคญัของประเด็นน้ี
เป็นความสามารถอยา่งแรกท่ีผูน้ าตอ้งมี ร้อยละ 3 เห็นดว้ยเพียงบางส่วน และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยเลย 
ดงัท่ีธนวิชญ ์ตน้กนัยา ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Horganice ไดแ้สดง
ความคิดเห็นวา่ในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั ทีมงานคือส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด คนเป็นทรัพยสิ์นเดียวท่ีท าให้
ธุรกิจสตาร์ทอพัได้เปรียบองค์กรขนาดไหญ่ เพราะคนเป็นทรัพยสิ์นท่ีจะสร้างการเติบโตให้กบั
บริษทัได ้ในขณะท่ีสินทรัพยอ่ื์น ๆ ไม่สามารถพฒันาตวัเองได ้จ  าเป็นตอ้งอาศยัคน คนกลบัพฒันา
ตวัเองไดอ้ย่างไม่จ  ากดั คนเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก แต่กลบักลายเป็นส่ิงท่ีผูน้  าสตาร์ทอพัหลาย ๆ คน
ไม่ไดค้  านึงถึงและท าใหก้ารเติบโตหยดุชะงกัเม่ือตอ้งบริหารคนมากข้ึน 

97%

3%

People Management
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 ความคิดเห็นดังกล่าวตรงกับท่ีภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้ งและผูบ้ริหารการเงิน (CFO) ของ
สตาร์ทอพั Sellsuki ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ ธุรกิจสตาร์ทอพัส่วนมากจะมีขอ้จ ากดัอยูห่ลายอยา่งไม่
ว่าจะเป็น ตอ้งอาศยัทีมงานท่ีมีทกัษะท่ีเหนือกว่าคนทัว่ไป มีความสามารถท่ีไม่เหมือนใคร และมี
ความโดดเด่นในเชิงความคิดสร้างสรรค์ ส่วนใหญ่คนเหล่าน้ีมกัเป็นบุคลากรคุณภาพท่ีสามารถ
เลือกท างานในองค์กรใหญ่ท่ีมีความมัน่คงและรายได้ดีได้ไม่ยาก แต่การจะดึงคนเหล่าน้ีไวใ้น
องคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีสร้างรายไดใ้หน้อ้ยกวา่ มีความเส่ียงท่ีมากกวา่ และมีการท างานท่ีหนกักวา่
ได ้ผูน้  าตอ้งมีทกัษะในการบริหารคนมากกวา่คนทัว่ไปถึงจะส าเร็จได ้ 
 การบริหารคนในท่ีน้ีหมายความรวมถึงความสามารถในการสร้างความคิดแบบเป็น
ผูป้ระกอบการให้กบัทีมงาน ท าให้คนในทีมรู้สึกรักองค์กร หวงแหนองค์กร พร้อมจะต่อสู้ไปกบั
องค์กรประหน่ึงเป็นธุรกิจของตวัเอง ซ่ึงการท าธุรกิจสตาร์ทอพัเป็นหน่ึงในธุรกิจท่ีสนบัสนุนให้
ทีมงานมีความรู้สึกของการเป็นผูป้ระกอบการไดอ้ย่างแทจ้ริงต่างจากการท างานกบัองค์กรขนาด
ใหญ่ท่ีเน้นการสร้างระบบ การท างานขององค์กรสตาร์ทอพัมีแนวโน้มท่ีจะให้ทีมงานเสนอแนว
ทางการพฒันาองคก์รข้ึนมา และน าแนวคิดดงักล่าวไปทดลองถึงความเหมาะสม โดยท่ีใหโ้อกาสใน
การท าผดิพลาดกบัคนในทีม ความผดิพลาดไม่ใช่เร่ืองใหญ่ท่ีตอ้งป้องกนัมากมาย แต่ความผดิพลาด
สามารถท าใหเ้กิดการเรียนรู้ข้ึนได ้ดงัท่ีพงษล์ดา พะเนียงเวทย ์ผูก่้อตั้งและกรรมการผูบ้ริหาร(CEO) 
ของสตาร์ทอพั Freshket ไดแ้สดงความคิดเห็นถึงการบริหารทีมงานไวว้่า การบริหารงานท่ีดีตอ้ง
เปิดโอกาสให้คนไดล้องส่ิงใหม่แต่การลองทุกอยา่งตอ้งสามารถวดัผลได ้เพื่อให้ทั้งตวับุคลากรเอง 
และองค์กรไดเ้รียนรู้ไปดว้ย ส่ิงท่ีผูน้  าองค์กรตอ้งมีคือตอ้งรู้จกัไวใ้จแนวทางท่ีทีมงานเสนอมา มิ
เช่นนั้นจะลงเอยดว้ยการตอ้งท าทุกอยา่งดว้ยตวัเองทั้งหมด  และเม่ือเกิดความผิดพลาดต้องรู้วิธีท่ี
จะควบคุมสถานการณ์ใหไ้ด ้ 
 กล่าวคือการบริหารคนรวมถึงการคดัเลือกคน การจดัการสร้างระบบการวดัผล อ านวย
ความสะดวกให้ทีมงานสามารถบรรลุเป้าหมายวิสัยทศัน์ขององค์กรได้ ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งท าในการ
บริหารคน ไดแ้ก่ การคดัเลือกคน การวดัผลงาน การพฒันา การสร้างแรงบนัดาลใจ การส่ือสาร การ
จดัอบรม และการเสนอผลประโยชน์  
  
 กล่าวโดยสรุปคือการบริหารคนโดยเฉพาะกลุ่มคนท่ีเป็นทีมงาน เป็นศกัยภาพท่ีส าคญัมาก
ในการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั โดยจะมีรายละเอียดเพิ่มเติมในหวัขอ้ 4.3.3 
ซ่ึงเป็นประเด็นเพิ่มเติมดา้นตวัแปรภายนอกอย่างตวัแปรทีมงานท่ีมีผลต่อการเป็นผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
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ข้อค้นพบเพิม่เติมทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีท าต่อผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จจ านวน 22 
ราย ผูเ้ช่ียวชาญและผูบ้ริหารสถานบ่มเพาะผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัจ านวน 7 ราย และ นกัลงทุนใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัจ านวน 7 ราย ท าให้ผูว้ิจยัไดค้น้พบประเด็นส าคญัเพิ่มเติมนอกเหนือจากตวัแปรท่ี
ไดท้  าการศึกษาขา้งตน้จ านวน 1 ประเด็น คือ ศกัยภาพดา้นความสามารถในการโนม้นา้วจูงใจให้คน
คลอ้ยตาม โดยประเด็นดงักล่าวมีการใหข้อ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 
ตัวแปรด้านความสามารถในการโน้มน้าวใจคน (Convincing) 
 ความสามารถในการโน้มน้าวใจเป็นเพียงประเด็นเดียวท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้แสดงความ
คิดเห็นเพิ่มเติมตรงกนัว่ามีความส าคญัอยา่งมาก โดยการสัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์จาก 8 ใน 10 คน
แรกไดก้ล่าวถึงประเด็นดงักล่าวข้ึนมาดว้ยตนเอง โดยมิไดมี้การสร้างค าถามน าแต่อยา่งใด และเม่ือ
ตวัแปรดังกล่าวได้ถูกกล่าวถึงบ่อยคร้ังข้ึน ตวัแปรน้ีจึงได้น ามาใส่ในโครงสร้างรวมในค าถาม
สัมภาษณ์ในการสัมภาษณ์คร้ังต่อ ๆ มา และถามซ ้ าในกลุ่มคนท่ียงัไม่ได้กล่าวถึงก่อนหน้าน้ีถึง
ความส าคญัของประเด็นดงักล่าวทั้งหมด ซ่ึงผลจากการสัมภาษณ์พบวา่ประเด็นดา้นความสามารถ
ในการโนม้นา้วใจเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัในการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จใจการเป็นสตาร์ท
อพัในประเทศไทย ผลจากความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์สามารถสรุปใจความส าคญัในประเด็นต่าง ๆ 
ไดด้งัภาพท่ี 4.23 

 
 
ภาพท่ี 4.23 ความส าคญัของลกัษณะศกัยภาพทางดา้นการโนม้นา้วใจกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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 ภาพท่ี4.23 จะเห็นวา่ลกัษณะศกัยภาพทางดา้นการโนม้นา้วใจเป็นหวัขอ้ท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ลง

ความเห็นวา่มีความส าคญัเป็นอยา่งมากโดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ 90% เห็นดว้ยกบัตวัแปรดงักล่าว 10% ท่ี
เห็นวา่ตวัแปรดงักล่าวมีผลเพียงบางส่วน และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยเลย 
 ความสามารถในการชนะใจผูอ่ื้นเป็นหน่ึงในคุณสมบติัอนัรวมถึงความกลา้ท่ีจะพบปะผูค้น 
กลา้ท่ีจะพูดคุยและดึงดูดให้ผูอ่ื้นรู้สึกวา่อยากจะรู้จกัและพูดคุยต่อ ซ่ึงเป็นหน่ึงในจุดเร่ิมตน้ท่ีท าให้
ผูค้นคลอ้ยตาม  
 ความสามารถในการโน้มน้าวใจเป็นคุณสมบติัท่ีมีความจ าเป็นดงัท่ีพฒันะ ลี ผูก่้อตั้งและ
กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Pennorama ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ ความสามารถในการ
ขายเป็นส่ิงจ าเป็นมาก การขายในท่ีน้ีไม่ไดห้มายถึงการขายสินคา้และบริการให้กบัลูกคา้เท่านั้น แต่
รวมถึงการขายความคิด คนเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัตอ้งสามารถขายความคิดเร่ืองการเติบโต 
และการต่อยอดธุรกิจใหก้บันกัลงทุนได ้และตอ้งสามารถขายฝันใหก้บัทีมงานได ้ 
 ธีรบูลย์ อริยสุทธิวงศ์ ผูก่้อตั้ งและผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของสตาร์ทอพั Builk ได้
กล่าวถึง ความส าคญัของการโน้มน้าวใจในแง่มุมของการน าเสนองาน (Presentation) การประมูล
งาน(Pitching) การเล่าเร่ืองและขายฝันให้ทีมงาน (Story Telling) ว่าคนเป็นผูน้ าตอ้งสามารถโน้ม
นา้วให้คนเช่ือในส่ิงท่ีตวัเองเช่ือได ้โดยเม่ือจะเร่ิมธุรกิจสตาร์ทอพัผูน้ าตอ้งสร้างทีมผูก่้อตั้งโดยการ
โนม้นา้วใหที้มเร่ิมตน้ยอมสละความสบาย สละเวลา และสละพลงังานเพื่อรวมตวัในการสร้างธุรกิจ 
และเม่ือธุรกิจตอ้งการการเติบโตผูน้ าตอ้งสามารถโน้มน้าวให้นักลงทุนเช่ือยอมลงทุน และยอม
สนบัสนุนธุรกิจ และทนัทีท่ีบริษทัใหญ่ข้ึนและตอ้งการทีมงานผูน้ าตอ้งโน้มน้าวให้คนยอมสละ
หยาดเหง่ือแรงงานต่อสู้กบังานหนกัในการขยายธุรกิจ และในการขยายธุรกิจผูน้ าตอ้งโนม้น้าวให้
ลูกคา้เช่ือใหไ้ดว้า่ผลิตภณัฑห์รือบริการท่ีสร้างมามีคุณค่ากบัเขาจริง ๆ  
   
 กล่าวโดยสรุปคือความสามารถในการขายความคิดไม่ว่าจะเป็นการขายสินคา้และบริการ
ให้กับลูกค้า การขายฝันให้กับทีมงาน และการขายความคิดให้กับนักลงทุน ล้วนแต่ต้องอาศยั
ศกัยภาพดา้นการโนม้นา้วใจของผูน้ าองคก์ร ดงันั้นความสามารถในการโนม้นา้วใจเป็นคุณลกัษณะ
ท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งมี 
 
 จากการวิจยัในหัวขอ้ท่ี 4.3.2 ทั้งหมดสามารถพิจารณาสรุปไดว้่าศกัยภาพของผูน้ าธุรกิจ
สตาร์ทอัพไทยท่ีประสบความส าเร็จประกอบด้วย ผู ้ท่ีมีศักยภาพในการบริหารคน (People 
Management) ผูท่ี้มีศกัยภาพในการควบคุมตนเอง (Self-Controlling) ผูท่ี้มีศกัยภาพดา้นการสร้าง
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ความสัมพนัธ์ (Relationship) และผูท่ี้มีศกัยภาพดา้นการโนม้นา้วใจ (Convincing) ท่ีถูกพิจารณาว่า
เป็นศกัยภาพท่ีส าคญัของผูน้ าสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย 
 
 4.3.3. การวเิคราะห์ตัวแปรด้านปัจจัยภายนอกด้านบุคคลที่ส่งผลให้ผู้น าสตาร์ทอพัของไทย
ประสบความส าเร็จ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภายนอกของผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จประกอบไปดว้ย 3 ตวัแปรหลกั โดยท่ีตวัแปรดงักล่าวหมายความถึงบุคคลอ่ืนท่ีมิใช่ตวั
ผูน้ าเองแต่มีส่วนส าคญัในการก าหนดความส าเร็จของผูน้ า คือ ตวัแปรดา้นทีมงาน (Team Member) 
ดวัแปรด้านลูกค้า (Customer) และตวัแปรด้านพนัธมิตรประเภทกลุ่มนักลงทุน (Investor) ทั้ง 3  
ตวัแปรไดถู้กน ามาเป็นโครงสร้างหลกัในการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างในหัวขอ้ดา้นปัจจยัภายนอก
ของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ดงัท่ีกล่าวถึงในหวัขอ้ถดัไป  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.24 ความส าคญัของตวัแปรภายนอกกบัผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั   
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 

 จากภาพขา้งตน้จะเห็นว่าตวัแปรท่ีผูรั้บการสัมภาษณ์ลงความเห็นตรงกนัคือตวัแปรด้าน
ทีมงาน กล่าวคือทั้งกลุ่มสตาร์ทอพั นักลงทุน และผูเ้ช่ียวชาญต่างเห็นพอ้งต้องกันว่าทีมงานมี
ความส าคญัอย่างมากในการสนับสนุนให้เกิดภาวะผูน้ าท่ีดีของผูท้  าธุรกิจสตาร์ทอพั ในขณะท่ี
ประเด็นรองลงมาคือตวัแปรดา้นลูกคา้ท่ีทุกฝ่ายเห็นตรงกนัวา่มีความส าคญัเช่นกนัแต่ในสัดส่วนท่ี
น้อยกว่าประเด็นดา้นทีมงาน ในขณะท่ีตวัแปรดา้นนกัลงทุนเป็นตวัแปรท่ีได้รับความสนใจน้อย
ท่ีสุด โดยมีผูไ้ม่เห็นดว้ยวา่นกัลงทุนส่งผลต่อภาวะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จใจธุรกิจสตาร์ทอพัถึง 
ร้อยละ 26  
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 จากการสัมภาษณ์ความเห็นของกลุ่มคนทั้งหมดไม่ว่าจะเป็นสตาร์ทอพัจ านวน 22 คน นกั
ลงทุนจ านวน 7 คน และผูเ้ช่ียวชาญ 7 คน ในประเด็นดา้นปัจจยัภายนอกดา้นบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั พบว่าแต่ละกลุ่มแสดงความคิดเห็นในรายละเอียดของแต่ละประเด็น
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตัวแปรด้านทมีงาน (Team Member) 
 จากการสัมภาษณ์พบว่าผู ้ให้สัมภาษณ์ทุกกลุ่มเห็นตรงกันว่าตัวแปรด้านทีมงานมี
ความส าคญัต่อภาวะผูน้ าของผูท่ี้จะเป็นสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จอย่างมาก กล่าวคือ แมว้่า
ผูน้  าสตาร์ทอัพจะเป็นผูท่ี้มีความสามารถอย่างมาก แต่ถ้าทีมงานท่ีคัดเลือกเข้ามาตั้ งแต่ต้นไม่
เหมาะสม ผูน้ าผูน้ั้นอาจไม่สามารถแสดงความสามารถได้เท่าท่ีควร ประเด็นดงักล่าวน้ีมีความ
สอดคล้องกับตัวแปรส าคญัด้านความสามารถของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จก่อนหน้าน้ี จาก
ประเด็นความสามารถด้านการจัดการคนท่ีได้กล่าวไวใ้นหัวข้อ 4.3.2 จะเห็นว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์
ทั้งหมดลงความเห็นว่าความสามารถการบริหารจดัการคนเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุดในการเป็นผูน้ าท่ี
ประสบความส าเร็จ กลุ่มคนท่ีไดรั้บการกล่าวถึงก่อนหนา้น้ีวา่มีผลท่ีสุดคือกลุ่มคนท่ีเป็นทีมงาน ซ่ึง
จะได้กล่าวเพิ่มเติมในหัวขอ้น้ี ผลจากความเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ สามารถสรุปความส าคญัใน
ประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.25  
 

 
 
ภาพท่ี 4.25 ความส าคญัของตวัแปรดา้นทีมงานกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจ
สตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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 ภาพท่ี4.25 จะเห็นว่าตัวแปรด้านทีมงานเป็นหัวข้อท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ลงความเห็นว่ามี
ความส าคญัเป็นอยา่งมากโดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ 97% เห็นดว้ยกบัตวัแปรดงักล่าว 3% ท่ีเห็นวา่ตวัแปร
ดงักล่าวมีผลเพียงบางส่วน และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยเลย 
 จากภาพจะเห็นว่าผู ้ให้การสัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นตรงกันว่าทีมงานเป็นตัวแปรท่ีมี
ความส าคญัอยา่งมาก โดยท่ีมีเพียงร้อยละ 3 เท่านั้นท่ีตอบวา่ทีมงานมีความส าคญัในระดบัปานกลาง 
ผูท่ี้แสดงความคิดเห็นวา่ทีมงานมีความส าคญัระดบักลาง ๆ  ไดใ้ห้ความเห็นวา่ แมที้มงานจะส าคญั
แต่ไม่เท่ากบัตวัผูน้ าเอง กล่าวคือแมว้า่ทีมงานจะหายไปทั้งหมด แต่ถา้ผูน้ าเป็นคนท่ีมีวิสัยทศัน์และ
มีภาวะของผูน้ าท่ีดี คนผูน้ั้นจะสามารถคดัเลือกคนเขา้ทีมมาใหม่ไดใ้นไม่ชา้ นอกจากน้ีส่ิงท่ีท าให้
นกัลงทุนเลือกลงทุนในธุรกิจสตาร์ทอพัคือตวัผูน้ าไม่ใช่ทีมงาน ดงันั้นกลุ่มคนร้อยละ 3  ขา้งตน้จึง
กล่าววา่ปัจจยัดา้นทีมงานเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัระดบักลาง ๆ  ในขณะท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนมาก
ถึงร้อยละ 97 เห็นวา่ทีมงานมีความส าคญัอยา่งมาก 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นว่าทีมงานเป็นตวัแปรท่ีส าคญัในทุกช่วงระยะการ
เติบโตของธุรกิจสตาร์ทอพัตั้งแต่เร่ิมตน้โดยท่ีทีมผูก่้อตั้งซ่ึงนับเป็นหลกัเร่ิมตน้ขององค์กรต้อง
ประกอบไปดว้ยคนท่ีมีความสามารถต่างกนัสามารถเติมเต็มกนัได ้ดงัท่ีโอฬาร วีระนนท์ ผูก่้อตั้ง
และกรรมการผูบ้ริหาร (CEO) Durian Group ได้แสดงความคิดเห็นว่าทีมผูก่้อตั้ง Startup ควรจะ
ประกอบไปดว้ย Hustler Hacker และ Hipster โดยท่ีกลุ่มแต่ละกลุ่มน้ีหมายถึง 

 Hustler หรือผูท่ี้เป็นคนดูเร่ืองของธุรกิจเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการโนม้นา้วใจนกัลงทุน
ให้มาลงทุน เป็นตวัแทนบริษทัในการขายความคิด ขายสินคา้และบริการ เป็นศูนยก์ลาง
ของเครือข่าย ซ่ึงโดยมากคนกลุ่มน้ีมกัจะเป็น CEO ขององคก์ร 

 Hacker หรือผูพ้ฒันาบริการหรือผลิตภณัฑ์หลกั โดยมากบุคคลผูน้ี้จะเป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีมี
ความสามารถเฉพาะดา้น มีความรู้ลึกและรู้จริงในเทคโนโลย ีหรือมีความคุน้เคยเฉพาะดา้น
ท่ีท ามา เช่น เป็นหมอท่ีท าในธุรกิจสตาร์ทอพัดา้นการใหก้ารรักษาผูป่้วย เป็นผูท่ี้เคยท างาน
ด้านอสังหาริมทรัพยท่ี์ให้บริการสตาร์ทอพัดา้นการจดัสรรอสังหาริมทรัพย ์เป็นวิศวกร
คอมพิวเตอร์ท่ีท าธุรกิจสตาร์ทอพัดา้นเทคโนโลย ี 

 Hipster หรือนกัออกแบบท่ีเน้นการแกปั้ญหาของผูใ้ช้มากกว่าการออกแบบเชิงการใช้งาน
ทัว่ไปโดยการผนวกเอาลกัษณะพื้นฐานของส่ิงท่ี Hacker พฒันาข้ึนมาไดม้ารวมกบัความ
ตอ้งการของตลาด คนกลุ่มน้ีโดยมากจะมีการสังเกตุท่ีละเอียดอ่อน สามารถระบุปัญหาหรือ
โอกาสใหม่ และสามารถเสนอแนวทางแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรคเ์พื่อเป็นส่วนหน่ึงของ
บริการหรือสินคา้ 
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 นอกจากทีมผูก่้อตั้งท่ีมีความส าคญัอย่างมากในช่วงเร่ิมตน้ธุรกิจแลว้ เม่ือองค์กรตอ้งการ
การเติบโต ทีมงานยิ่งทวีบทบาทความส าคญัมากข้ึน โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
ในช่วงการเติบโตเป็นช่วงท่ีทีมงานจะตอ้งเพิ่มมากข้ึน และความสามารถในการท างานของทีมผู ้
ก่อตั้ งไม่เพียงพอท่ีจะท าให้ทีมขยายได้อีกต่อไป ทั้ งเวลาท่ีมีจ  ากัด ความรู้ท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด 
ความสามารถในการท าหลาย ๆ อย่างท่ีจ  ากดั ท าให้ทีมผูก่้อตั้ งต้องขยายทีมให้ใหญ่ข้ึน เพื่อหา
ความสามารถใหม่ คนใหม่ และความรู้จากกลุ่มคนใหม่เขา้มาพฒันาทีมให้ใหญ่ข้ึนเพื่อรองรับการ
เติมโตท่ีตามมา  
 เม่ือองคก์รอยูใ่นช่วงของการสร้างความมัน่คงใหก้บัธุรกิจ ทีมงานคือผูป้ฎิบติัการและสร้าง
ใหส่ิ้งต่าง ๆ เกิดข้ึนจริง โดยในช่วงเวลาน้ีผูน้ าจะเป็นเพียงผูก้  าหนดวสิัยทศัน์ ก าหนดแนวทาง สร้าง
เป้าหมาย สร้างลกัษณะวฒันธรรม และก าหนดคุณค่าขององค์กร แต่ผูน้ าไม่ใช่ผูท่ี้ลงมือท าเอง 
ดงันั้นช่วงเวลาน้ีทีมงานจึงเป็นกลไกขบัเคล่ือนท่ีส าคญั เป็นผูท้  าและผูส้ร้างระบบใหก้บัองคก์ร 
 และสุดทา้ยเม่ือองค์กรเติบโตเต็มท่ีและตอ้งการออกจากธุรกิจ ทีมงานยิ่งทวีความส าคญั
โดยเป็นตวัแปรหลกัส าคญัท่ีสุดอีกตวัแปรหน่ึงท่ีนกัลงทุนจะใชใ้นการเลือกลงทุนและซ้ือกิจการต่อ 
ธุรกิจท่ีมีทีมงานดีเป็นเคร่ืองยืนยนัว่าองค์กรจะสามารถไปต่อได ้ เม่ือท าการซ้ือกิจการต่อมาแล้ว 
องคก์รนั้นจะยงัคงสามารถท าก าไรและมีความย ัง่ยนืในตลาดต่อไปได ้ 
 
 จากค าอธิบายข้างต้นท าให้สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรด้านทีมงานมีผลอย่างมากต่อ
ความส าเร็จของผูน้ า แมว้า่ผูน้  าจะมีความสามารถหรือมีบุคลิกท่ีเหมาะสมต่อการเป็นผูป้ระกอบการ
สตาร์ทอพั แต่หากผูน้ าไม่สามารถรวบรวมทีมงานท่ีเหมาะสมได้ จะเป็นการยากท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทยได ้
 
ตัวแปรด้านลูกค้า (Customer) 
 ในด้านตัวแปรลูกค้าเป็นอีกตัวแปรท่ีผู ้ให้สัมภาษณ์ล้วนให้ความเห็นตรงกันว่ามี
ความส าคญั โดยใหค้  าอธิบายวา่ไม่มีธุรกิจใดท่ีสามารถคงอยูไ่ดห้ากปราศจากลูกคา้ แต่ในการไดม้า
ซ่ึงลูกคา้ของทุกธุรกิจ องคก์รตอ้งท าความเขา้ใจก่อนวา่ลูกคา้ตอ้งการอะไร ให้คุณค่ากบัอะไร หรือ
ปัญหาคืออะไร แลว้การคงอยูข่ององคก์รสตาร์ทอพันั้น ๆ สามารถตอบสนองอะไรให้กบัลูกคา้ได้
บา้ง ซ่ึงประเด็นดงักล่าวผูท้  าการวิจยัไดท้  าการสอบถามผูใ้ห้การสัมภาษณ์ โดยผลจากความเห็นของ
ผูใ้หส้ัมภาษณ์สามารถสรุปความส าคญัของตวัแปรดา้นลูกคา้ในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.26 
 



192 
 

 
 

 
 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

 
 
ภาพท่ี 4.26 ความส าคญัของตวัแปรดา้นทีมงานกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจ
สตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
  
 จากภาพแสดงใหเ้ห็นวา่ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนมากถึงร้อยละ 74 ใหค้วามเห็นตรงกนัวา่ตวัแปร
ดา้นลูกคา้มีความส าคญัอยา่งมากในการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั ในขณะท่ี
ผูใ้หส้ัมภาษณ์อีกร้อยละ 26 กล่าววา่ลูกคา้มีความส าคญัในระดบัปานกลาง และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ย 
 ส าหรับผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีให้ความเห็นวา่ตวัแปรลูกคา้มีความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลางได้
แสดงความเห็นว่า การคงอยู่ของบริษัทสตาร์ทอัพและลูกค้าเป็นการคงอยู่ในรูปแบบของ
ผลประโยชน์ต่างตอบแทน องค์กรได้ก าไร เติบโตได้และคงอยู่ต่อไปได้ ส่วนลูกค้าได้รับการ
แกปั้ญหาหรือไดรั้บคุณค่าท่ีตอ้งการ ดงันั้นตราบใดท่ีองคก์รสามารถสร้างผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ี
ตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ได ้องคก์รนั้นจะยงัคงอยู ่หรือต่อให้มีลูกคา้บางส่วนไม่พอใจกบั
สินคา้หรือบริการบา้ง แต่ถา้สินคา้และบริการนั้นดีจริงและสามารถแกไ้ขปัญหาให้กบัคนบางกลุ่ม
ไดจ้ริง ๆ  ลูกคา้ท่ีหายไปจะกลบัมาเองในระยะเวลาไม่นาน กล่าวโดยสรุปคือ ลูกคา้เป็นตวัแปร
ส าคญัในการก าหนดความส าเร็จขององคก์ร อาจเป็นไปไดว้า่มีบางช่วงท่ีไม่มีลูกคา้ แต่ถา้สินคา้และ
บริการขององคก์รนั้น ๆ ดีจริงและสามารถตอบโจทยข์องลูกคา้ไดจ้ริง ทา้ยท่ีสุดนั้นลูกคา้เหล่านั้น
จะกลบัมาเองตามแนวคิดของผลประโยชน์ต่างตอบแทน  
 ในขณะท่ีลูกคา้ส่วนใหญ่ถึงร้อยละ 74 เห็นตรงกนัวา่ลูกคา้ส าคญัมาก โดยใหเ้หตุผลวา่ 

 ลูกคา้เหมือนเส้นเลือดแดงในองคก์รท่ีจะหล่อเล้ียงใหทุ้กกระบวนการเกิดข้ึนไดผ้า่นการซ้ือ
สินคา้หรือบริการและท าการซ้ือซ ้ าอยูเ่ร่ือย ๆ   
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 การคงอยู่ขององค์กรพึ่งพิงอยู่กบัความจงรักภกัดีและความพึงพอใจของลูกคา้ หากลูกคา้
หมดศรัทธาและไม่สนบัสนุนซ้ือสินคา้และบริการจะไม่มีน ้าหล่อเล้ียงใหก้บัองคก์รต่อไป 

 ลูกคา้เป็นตวัก าหนดวิสัยทศัน์ขององคก์ร ไม่วา่เป้าหมายขององคก์รจะเป็นการสร้างก าไร
ให้ได้มากท่ีสุด มีการเติบโตสูงสุด หรือการสร้างความย ัง่ยืนให้กบัธุรกิจมากท่ีสุด ทุก
องคก์รลว้นแต่ตอ้งมีการสร้างวิสัยทศัน์ท่ีตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้ทั้งในปัจจุบนัและ
ในอนาคต  

 ลูกคา้ท าหน้าท่ีเป็นฝ่ายการตลาดให้องค์กรได้ง่ายกว่าการท่ีบริษทัตอ้งท าการตลาดด้วย
ตนเองทั้งหมด โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในยุคปัจจุบนัท่ีการเขา้ถึงเครือข่ายโลกโซเชียลไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว และทัว่ถึง กล่าวคือลูกคา้สามารถเป็นผูบ้อกต่อและแนะน าต่อได ้ซ่ึงจ าเป็นอย่าง
มากโดยเฉพาะในธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีช่วงแรกยงัไม่มีทุนในการท าการตลาดมากนกั 

 ลูกค้าในยุคปัจจุบันท าหน้าท่ีเป็นฝ่ายพัฒนาสินค้าและบริการด้วย โดยการให้การ
ตอบสนองอย่างทนัทีว่าอะไรคือส่ิงท่ีต้องการและไม่ต้องการ จะท าให้องค์กรสามารถ
ปรับเปล่ียนแนวทางการใหบ้ริการไดท้นัเวลา ก่อนท่ีจะมีการลงทุนเพิ่มในทางท่ีผดิไป 

 ในบางธุรกิจ ลูกคา้ท าหน้าท่ีเป็นนกัลงทุนดว้ยตนเอง โดยเฉพาะในลกัษณะธุรกิจสตาร์ท
อัพแบบธุรกิจกับธุรกิจ (Business to Business: B2B) ผูท่ี้เป็นลูกค้าจะเป็นผูล้งทุนด้วย
ตนเอง ดงันั้นลูกคา้จะไม่เป็นเพียงแต่ผูท่ี้ให้เงินผ่านการซ้ือสินคา้และบริการเท่านั้น แต่
ลูกคา้จะเป็นพนัธมิตรธุรกิจท่ีมีส่วนไดส่้วนเสียกบัการคงอยูข่องธุรกิจดว้ย  
 
ถึงแม้ว่าลูกค้ามีความส าคัญอย่างมากกับการท าธุรกิจ แต่ไม่ใช่ว่าลูกค้าทุกคนจะมี

ความส าคญัเท่ากนั โดยลูกคา้ท่ีดีคือลูกคา้ท่ีพร้อมจะเปิดรับสินคา้และบริการแบบใหม่ เน่ืองจาก
ธุรกิจสตาร์ทอพัจะไม่เหมือนการท าธุรกิจประเภทอ่ืนท่ีสินคา้และบริการทุกอยา่งจะสมบูรณ์แบบ
เรียบร้อยก่อนการน าเขา้สู่ตลาด แต่ธุรกิจสตาร์ทอพัมุ่งเน้นการท าธุรกิจผ่านการเรียนรู้ไปพร้อม ๆ 
กบัตลาด ระบบเนน้ใหผู้ป้ระกอบการท าการทดลอง เรียนรู้ ท าซ ้ า พฒันาต่อยอด และเรียนรู้เพื่อการ
ปรับปรุงต่อไปเร่ือย ๆ ตลอดเวลา โดยส่ิงท่ีน าออกสู่ตลาดคร้ังแรกอาจยงัไม่ใช่สินคา้หรือบริการท่ี
สมบูรณ์แบบท่ีสุด การใชเ้คร่ืองมือการจดัการท่ีสนบัสนุนให้ผูป้ระกอบการมีความยืดหยุ่นในการ
พฒันา อย่างการใช้เคร่ืองมือ Design Thinking Management ในการพฒันาสินคา้และบริการอย่าง
ต่อเน่ือง การบริหารงานผ่านการใช้เคร่ืองมือ Agile Management หรือการวดัผลการท างานโดยอิง
ระบบการวดัผลแบบ Objective and Key Result (OKR) ล้วนแต่เป็นเคร่ืองมือท่ีเน้นให้เกิดความ
ยืดหยุ่นในการท างานมากกว่าจะเป็นการสร้างระบบแบบถาวร ดังนั้นลูกค้าท่ีมีความส าคญักบั
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 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

องค์กรมากกว่าจะเป็นลูกค้าท่ีพร้อมเปิดใจและยอมรับว่าส่ิงท่ีพวกเขาได้รับอาจยงัไม่ใช่สินค้า
บริการท่ีดีท่ีสุด และพร้อมจะใหก้ารตอบสนองแบบทนัทีและใหโ้อกาสองคก์รในการพฒันาต่อไป  
 
 กล่าวโดยสรุปคือ ลูกค้าเป็นตัวแปรท่ีส าคัญท่ีส่งผลให้ผู ้น าธุรกิจสตาร์ทอัพประสบ
ความส าเร็จในการท าธุรกิจในประเทศไทยอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการเงิน การสนบัสนุน 
การพฒันา ลว้นแต่ตอ้งการความร่วมมือและการเปิดกวา้งของลูกคา้ทั้งส้ิน 
 
ตัวแปรด้านนักลงทุน (Investor) 
 ตัวแปรด้านนักลงทุนเป็นตัวแปรท่ีผู ้ให้การสัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นไว้อย่าง
หลากหลายท่ีสุดในตวัแปรดา้นปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อความส าเร็จของผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัมาก
ท่ีสุด ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนกล่าววา่นกัลงทุนส าคญัมากต่อการเติบโตและความส าเร็จขององค์กร 
ในขณะท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์บางกลุ่มกลับกล่าวว่านักลงทุนไม่ได้ส าคัญมาก ซ่ึงประเด็นดังกล่าว
ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการสอบถามผูใ้ห้การสัมภาษณ์ โดยผลจากความเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ สามารถ
สรุปใจความส าคญัของตวัแปรดา้นลูกคา้ในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัดงัภาพท่ี 4.27 
 

 
 
ภาพท่ี 4.27 ความส าคญัของตวัแปรดา้นนกัลงทุนกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจ
สตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 กลุ่มท่ีแสดงความคิดเห็นว่านกัลงทุนไม่ไดมี้ความส าคญัมากนกั หรือมีความส าคญัระดบั
ปานกลางเพียงเท่านั้นจ านวนร้อยละ 26 และร้อยละ 39 ตามล าดบั คนเหล่าน้ีไดแ้สดงความคิดว่า
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บางคร้ังนกัลงทุนไม่ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัเลย เพราะธุรกิจสามารถเติบโต
ไดด้ว้ยตวัเองอยู่แลว้ กล่าวคือ บางคร้ังผูน้ าสตาร์ทอพัสามารถคน้หาสินคา้และบริการท่ีเหมาะสม
กบัลูกคา้ไดด้ว้ยตวัเองอยูแ่ลว้ และการเติบโตของธุรกิจเกิดจากการซ้ือสินคา้เดิม ซ้ือซ ้ า และบอกต่อ
ได้ด้วยตวัเองโดยไม่ได้ตอ้งการความช่วยเหลือของนักลงทุนแต่อย่างใด นอกจากน้ีบางคร้ังนัก
ลงทุนไม่เพียงแต่ไม่ช่วยผลกัดนัให้องค์กรเติบโตข้ึน แต่ยงัพยายามดึงให้องค์กรแย่ลงอีก หน่ึงใน
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดก้ล่าวว่า องค์กรตนเองเคยได้รับเงินลงทุนจากองค์กรขนาดใหญ่เพื่อเขา้ไปช่วย
พฒันาบริการหน่ึงใหก้บัองคก์รนั้น แต่เม่ือการพฒันามาถึงจุดท่ีสามารถใชง้านได ้ผูบ้ริหารจากกลุ่ม
นักลงทุนนั้นกลบัเขา้มาแทรกแซงระบบบริหารจนไม่สามารถน าบริการนั้นออกสู่ตลาดได ้โดย
ตอ้งการท่ีจะซ้ือกิจการสตาร์ทอพันั้นไปเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รใหญ่นั้นแทน ทา้ยท่ีสุดผูน้ าธุรกิจ
สตาร์ทอพัรายน้ีจึงตอ้งตดัสินใจทิ้งและเลิกสัญญาทั้งหมดเพื่อกลบัมาเร่ิมตน้ใหม่อีกคร้ัง ดงันั้นการ
มีนักลงทุนจึงไม่ได้เป็นการยืนยนัความส าเร็จของผูน้ าแต่อย่างใด ตรงกันข้ามนักลงทุนท่ีไม่
เหมาะสมยงัท าใหธุ้รกิจแยล่งกวา่เดิม 
  สอดคลอ้งกบัธนวิชญ์ ตน้กนัยา ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั 
Horganize ท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นตรงกนัไวว้า่ การท าธุรกิจสตาร์ทอพัเปรียบเสมือนกบัการพายเรือ
จากจุดหน่ึงไปอีกจุดหน่ึง โดยท่ีทีมงานเหมือนตวัเรือ ผูน้ า  เหมือนกบัผูท่ี้ก ากบัหางเสือเรือ ลูกคา้
เปรียบเสมือนน ้ าท่ีท าให้เรือไหลไปได้ แต่นักลงทุนเหมือนคนท่ีมาข้ึนเรือ การมีคนมาข้ึนเรือน้ี
นอกจากจะหมายถึงการมีคนมาช่วยพายเรือมากข้ึนยงัอาจจะหมายถึงการมีคนมาถ่วงเรือใหไ้ปชา้ลง
ได้เช่นกัน แต่ไม่ว่าจะมีคนมาลงเรือหรือไม่ ถ้าผูน้  าและเรือก าหนดเส้นทางได้ดี ทิศทางลม
สนบัสนุนไดเ้หมาะสม เรือจะสามารถไปถึงอีกฟากของฝ่ังไดอ้ยูดี่  
 ในขณะ ท่ีดร .มัล ลิก า  สั งข์ส นิท  อาจารย์แล ะผู ้อ  านวยการหน่วยงาน  Student 
Entrepreneurship Development Academy ของ  Suranaree University: Student Entrepreneurship 
Development Academy ได้แสดงความคิดเห็นไวต้รงกันโดยได้อธิบายเปรียบเทียบว่า นักลงทุน
เหมือนเป็นตวัคูณมากกวา่ ไม่ใช่ตวัเลขโดยตรง ถา้ตอ้งการให้ค่าของตวัเลขออกมาสูงท่ีสุด ก่อนอ่ืน
ตอ้งมีตวัเลขก่อน ตวัเลขนั้นคือผูน้ า ทีมงาน และลูกคา้ ส่วนนกัลงทุนท่ีเป็นตวัคูณควรเป็นตวัคูณท่ี
เป็นบวก เช่นตวัคูณสองหรือคูณสิบ ผลท่ีไดจ้ะท าให้เกิดประโยชน์กบัธุรกิจ แต่ถา้ไดน้กัลงทุนท่ี
เป็นตวัคูณติดลบ  จะท าใหเ้กิดผลเสียกบัธุรกิจ ดงันั้นผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัเองไม่ควรปล่อยให้ธุรกิจ
ของตวัเองพึ่งพิงกบันกัลงทุนมากเกินไปนกั แต่ควรให้ความส าคญักบัการคน้หาและตอบสนองส่ิง
ท่ีลูกคา้ตอ้งการไดต้รงจุดมากกวา่ 
 อยา่งไรก็ตามนกัลงทุนถึงร้อยละ 35 ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่นกัลงทุนมีความส าคญัอย่าง
มากและส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รโดยตรง กลุ่มคนดงักล่าวไดอ้ธิบายวา่อาจไม่ใช่สตาร์ทอพั
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ทุกประเภทท่ีต้องการนักลงทุนเหมือนกัน แต่ธุรกิจสตาร์ทอัพประเภทการท าธุรกิจกับธุรกิจ 
(Business to Business: B2B) จ าเป็นอย่างมากท่ีตอ้งมีนกัลงทุนด้วย เพราะส่วนใหญ่นักลงทุนกบั
ลูกคา้จะเป็นคนกลุ่มเดียวกนั การสร้างความพึงพอใจให้กบันกัลงทุนเป็นเหมือนกบัการสร้างความ
พึงพอใจให้กบัลูกคา้ด้วย นักลงทุนท่ีดีจะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ เพราะการประสบ
ความส าเร็จขององคก์รจะท าใหธุ้รกิจของพวกเขาประสบความส าเร็จไปดว้ย ดงันั้นนกัลงทุนเหล่าน้ี
อาจจะช่วยสนบัสนุนทางดา้นการเงิน ทางดา้นการตลาด ช่วยลดตน้ทุนในการสร้างฐานลูกคา้ ช่วย
ลดตน้ทุนทางดา้นแหล่งวตัถุดิบ และหาแหล่งวตัถุดิบให้ โดยผ่านทางการแนะน าของฝ่ายกลยุทธ์ 
หรือฝ่ายวจิยัของบริษทันกัลงทุนเอง  
 การหานกัลงทุนท่ีเหมาะสมกบัประเภทธุรกิจไม่ใช่เร่ืองง่าย การเขา้ไปร่วมกบัแบรนดธุ์รกิจ
ขนาดใหญ่ไม่วา่จะเป็น Tuk Tuk 500, Bangkok Venture, AIS, DTAC ไม่ไดเ้ป็นการยืนยนัวา่ธุรกิจ
ของสตาร์ทอพันั้นจะเหมาะสมกบันกัลงทุนหรือไม่ ส่ิงเดียวท่ียืนยนัไดคื้อนกัลงทุนนั้นจะช่วยลง
เงิน หรือทรัพยากรบางอยา่งใหเ้ท่านั้น แต่การเขา้มาลงทุนมกัจะมาพร้อมกบัขอ้แลกเปล่ียนบางอยา่ง 
ซ่ึงถา้ขอ้แลกเปล่ียนนั้นเหมาะสมกบัลกัษณะโมเดลธุรกิจเดิมอยูแ่ลว้และนกัลงทุนนั้นช่วยเติมเต็ม
ในส่วนท่ีองค์กรขาด การลงทุนนั้นจะไดป้ระโยชน์ทั้งสองฝ่าย ธุรกิจสตาร์ทอพันั้นจะได้รับการ
สนบัสนุนในส่ิงท่ีตอ้งการและผลกัดนัใหธุ้รกิจส าเร็จประสบความส าเร็จไดง่้ายข้ึน ดงัท่ีกฤติน ทิพย์
แสง ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Sharmble ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ การ
เลือกนกัลงทุนท่ีดีและเหมาะสมเป็นจุดก าหนดวามส าเร็จขององค์กร อาทิกรณีของ Sharmble ท า
ธุรกิจการเคลมประกนัของกลุ่มธุรกิจประกนัชีวิต การไดน้กัลงทุนอย่างบริษทัประกนัอย่างเครือ 
Allianz Group นับเป็นจุดเปล่ียนท่ีส าคญัท่ีท าให้องค์กรมีช่องทางเพิ่มเติมต่อไปได้ หากไม่มีนัก
ลงทุนท่ีเหมาะสมเช่นน้ีองค์กรอาจจะไปต่อไปยากหรือไม่ได้ผลประโยชน์บางอย่าง (Unfair 
Advantage) ท่ีช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จเท่าท่ีเกิดข้ึนอยูต่อนน้ี  
 กล่าวโดยสรุปคือตวัแปรดา้นนกัลงทุนมีความส าคญักบัองคก์รในรูปแบบของตวัแปรเสริม
ท่ีช่วยสนบัสนุนมากกว่าท่ีจะเป็นตวัแปรหลกัท่ีผูน้ าสตาร์ทอพัตอ้งมีจึงจะประสบความส าเร็จได้ 
การมีนกัลงทุนท่ีดีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์รเติบโตไดเ้ร็วยิ่งข้ึน ตรงกนัขา้มการมีนกัลงทุนท่ีไม่ดี
จะดึงใหธุ้รกิจแยล่ง ดงันั้นตวัแปรดา้นนกัลงทุนจึงเป็นตวัแปรท่ีอาจจะไม่ไดมี้ผลต่อความส าเร็จ  
 จากการวจิยัในหวัขอ้ท่ี 4.3.3 ทั้งหมดสามารถพิจารณาสรุปไดว้า่ปัจจยัภายนอกดา้นบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัไทยท่ีประสบความส าเร็จประกอบดว้ย ทีมงาน (Team) และ ลูกคา้ 
(Customer) ท่ีถูกพิจารณาวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัของการเป็นผูน้ าสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จใน
ประเทศไทย 
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4.3.4 การวเิคราะห์แนวทางการพฒันาผู้น าในธุรกจิสตาร์ทอพัทีเ่หมาะสมในประเทศไทย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ า
ของกลุ่มธุรกิจสตาร์ทอพั ประกอบไปดว้ย 6 แนวทางหลกั ประกอบไปดว้ย  

 การพฒันาผา่นการทดลองท า และลองผดิลองถูกดว้ยตนเอง (Self-Experiencing) 
 การพฒันาผา่นการเรียนรู้จากผูเ้คยท าหรือคนท่ีมีประสบการณ์มาก่อน (Shadowing) 
 การพฒันาผ่านการสร้างระบบและสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม (Ecosystem) ไม่ว่าจะเป็น

ระบบสังคมท่ีมีการเรียนรู้ร่วมกนั การแบ่งปันขอ้มูลกนั ของผูท่ี้มีความสนใจตรงกนั 
 การพฒันาผา่นการโคช้ช่ิงและการเขา้สู่ระบบพี่เล้ียง (Coaching and Mentoring System) 
 การพฒันาผา่นการเขา้หลกัสูตรการอบรมท่ีเก่ียวขอ้ง (Training) 
 การพฒันาผา่นการประเมินศกัยภาพของตนเอง (Assessment) 

 นอกจากน้ี ผูใ้ห้สัมภาษณ์ยงัได้แสดงถึงมุมมองเพิ่มเติมในการพัฒนาภาวะผู ้น าของ
ผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพัไวอี้ก 1 ประเด็น คือ การพฒันาผา่นการสร้างช่องทางให้ผูน้  าเหล่าน้ี
สามารถเขา้ถึงขอ้มูลท่ีเหมาะสมไดง่้ายข้ึน (Information giving)  
 กล่าวโดยสรุปนั้น ภาพรวมดา้นแนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบ
ธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทยประกอบไปดว้ยประเด็นต่าง ๆ รวมทั้งหมด 7 ประเด็น ดงัท่ีแสดง
ภาพรวมไวใ้นภาพท่ี 4.28 
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ภาพท่ี 4.28 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ ากบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั  
ท่ีมา: ผูว้จิยั   



199 
 

 
 

 
 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

1. ตัวแปรด้านแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าผ่านการสร้างประสบการณ์ 
 ตวัแปรดงักล่าวไดรั้บการกล่าวถึงมากท่ีสุดว่าเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการพฒันา
ภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั ภาพท่ี4.29 แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูใ้หก้ารสัมภาษณ์เห็นตรงกนัวา่
การพฒันาในรูปแบบน้ีเหมาะสมอยา่งมาก 
 

 
 
ภาพท่ี 4.29 ความส าคญัของตวัแปรดา้นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการสร้างประสบการณ์
ตรงกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั  
 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดว่าการพฒันาผ่านการสร้างประสบการณ์เป็นแนวทางท่ี
เหมาะสมท่ีสุดในการพฒันาภาวะผูน้ าในตวัผู ้ประกอบการ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 100% ต่างเห็น
ดวัยกบัประเด็นดงักล่าว โดยไม่มีผูท่ี้มีความเป็นปานกลางหรือไม่เห็นดว้ยเลย โดยการพฒันาผ่าน
การสร้างประสบการณ์ตรงในท่ีน้ีหมายความรวมถึงการให้ลองผิดลองถูกด้วยตนเองด้วยการ
ทดลองท าจริงกบัสถานการณ์ต่าง ๆ   
 แนวทางการพฒันาผ่านการท าจริงเป็นแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัปรัชญาและลกัษณะ
การท าธุรกิจสตาร์ทอพัอย่างมาก โดยท่ีลกัษณะของธุรกิจสตาร์ทอพัมกัจะเน้นท่ีความแปลกใหม่
ของโมเดลธุรกิจ ความแปลกใหม่ของการสร้างระบบการจดัการท่ีไม่เหมือนใคร ท าให้การพฒันา
ผ่านการเรียนทฤษฎีท่ีมีอยู่ไม่ตอบโจทยก์ารจดัการในรูปแบบธุรกิจน้ีอีกต่อไป และเน่ืองจากเป็น
โมเดลท่ีไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน จึงไม่มีบทเรียนหรือตวัอยา่งแนวทางการพฒันาเป็นกรณีศึกษาให้เห็น
มากนัก ท าให้ผู ้น าในธุรกิจน้ีควรจะเรียนรู้จากการทดลองท าส่ิงต่าง ๆ ข้ึนด้วยตนเอง ดังท่ี                 



200 
 

 
 

ภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการเงิน (CFO) ของสตาร์ทอพั Sellsuki ซ่ึงไดแ้สดงความคิดเห็น
วา่ “การเป็นผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัมนัไม่ไดอ้ยูใ่นคลาสเรียน สอนไม่ได ้แค่บอกและให้เรียนรู้เอง
ไม่ได ้แต่มนัเป็นการเรียนรู้ผ่านการแกปั้ญหาจริง การเรียนรู้เกิดจากการแกปั้ญหาไม่ใช่การบอก” 
สอดคลอ้งกบัพฒันะ ลี ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Pennorama ไดแ้สดง
ความคิดเห็นไวเ้ช่นกันว่า “การท าธุรกิจสตาร์ทอพัเหมือนกบัการว่ายน ้ าการเรียนรู้ทฤษฎี หรือ
แนวคิดวา่การวา่ยน ้าอยา่งไร ไม่ส าคญัเท่ากบัการลองลงเล่นเอง การเรียนรู้หลาย ๆ คร้ังตอ้งผา่นการ
ลม้เหลวมาบา้ง คนท่ีไม่เคยลม้เหลว คือคนท่ีไม่ท าอะไรเลย และจะไม่ไดพ้ฒันาอะไรเลย”  
 นอกจากน้ีแนวคิดของการท าธุรกิจสตาร์ทอพัยงัอิงอยู่กบัการเติบโต และการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ืองดงัท่ีไดก้ล่าวถึงในหัวขอ้ตวัแปรดา้นการเรียนรู้ในประเด็นเร่ืองบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมของ
ผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัก่อนหน้าน้ี ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดแ้สดงความคิดเห็นว่า คนท่ีท าธุรกิจสตาร์ทอพั
ตอ้งเรียนรู้ตลอดเวลา และทดลองท าเป็นหลกั และการท าส่ิงใหม่ไม่ตอ้งกลวัการลม้เหลว เพราะ
ความผิดพลาด ผิดหวงั และความลม้เหลวเกิดข้ึนแน่นอนตลอดการเดินทางในธุรกิจน้ี แต่ประเด็น
ส าคญัคือการท าอย่างไรเพื่อให้การลม้เหลวนั้นเป็นการลม้เหลวท่ีดี การเรียนรู้จากการลม้เหลวท่ีดี
คือ ลม้ให้เร็ว (Fail Fast) ลม้ให้มีตน้ทุนราคาถูก (Fail Cheap) และลม้ไปขา้งหน้าท่ีเกิดการเรียนรู้
(Fail Forward) ดงัท่ีสุทธิเกียรติ จนัทรชนัโรจน์ ผูก่้อตั้งและกรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ท
อพั Shippop ได้แสดงความคิดเห็นว่า ตนเองไม่ได้เป็นคนท่ีชอบเรียนหนังสือมาก และไม่ได้มี
พื้นฐานการศึกษาดีเท่ากบัคนท่ีเรียนในเขตกรุงเทพมหานคร แต่ส่ิงท่ีท าให้ตนเองสามารถพฒันา
องค์กรมาไดข้นาดน้ีคือความกลา้ท่ีจะลองท า เรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดและสู้ต่อไป การพฒันาเช่นน้ี
เองท าใหต้นเองไดมี้ประสบการณ์ในการบริหารงาน แต่ความผดิพลาดเหล่านั้นเป็นความผิดพลาดท่ี
มีแผนส ารอง และก าหนดขอบเขตความเสียหายไวร้ะดบัหน่ึงอยูแ่ลว้ จึงท าใหก้ารลองผิดเป็นเร่ืองท่ี
ไม่เลวร้าย และการลองเพื่อใหรู้้วา่อะไรถูกยงัท าใหอ้งคก์รพฒันาต่อมาเร่ือย ๆ   
 นอกจากน้ีโอฬาร วีระนนท์ ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของกลุ่มนักลงทุน 
Durian Group ได้แสดงความคิดเห็นไวเ้ช่นกันว่า การหาคนท่ีมีไอเดียดี ๆ ในทุกวนัน้ียงัไม่ยาก
เท่ากับคนท่ีพร้อมจะท าจริง หลายคนท่ีพูดว่าตนเองเก่ง เข้าใจหลักการบริหาร และเรียนรู้จาก
สถาบนัท่ีมีช่ือเสียงมาแลว้มากมาย แต่หากไม่ท าอะไรเลยไม่มีอะไรเกิดข้ึน การท าธุรกิจสตาร์ทอพั
ไม่ไดแ้ข่งกนัวา่ใครไปเขา้คลาสหรือเรียนมากกวา่กนั แต่แข่งกนัท่ีใครท ามากกวา่กนัและเรียนรู้จาก
การท าจริงไดม้ากกวา่กนั  
 กล่าวโดยสรุปคือการเรียนรู้ และพฒันาภาวะผูน้ าผ่านการท าจริง และสร้างประสบการณ์
จริง ลองผิดลองถูกและทดลองแกปั้ญหาทุกอย่างดว้ยตนเองเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมอย่างมากใน
การเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัใหป้ระสบความส าเร็จ  
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2. ตัวแปรด้านแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าผ่านการเรียนรู้จากผู้ทีม่ีประสบการณ์ (Shadowing) 
 ตวัแปรท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นในแนวทางท่ีตรงกนัว่ามีความส าคญัและเป็น
แนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาภาวะผูน้ าให้กบัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทยคือการ
สร้างโมเดลตน้แบบของบุคคลท่ีเหมาะสมและให้ผูท่ี้ต้องการเป็นผูน้ าในแบบเดียวกนัมาศึกษา
แนวคิด แนวทางในความกลา้ตดัสินใจ และน าแนวทางเหล่านั้นไปประยกุตใ์ชใ้นรูปแบบของตวัเอง 
วธีิดงักล่าวไดรั้บการตอบรับเป็นอยา่งดีจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ ซ่ึงประเด็นดงักล่าวผูท้  าการวจิยัไดท้  าการ
สอบถามผูใ้หก้ารสัมภาษณ์ โดยผลจากความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์สามารถสรุปความส าคญัของตวั
แปรดา้นลูกคา้ในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัดงัภาพท่ี 4.30 

 
 
ภาพท่ี 4. 30 ความส าคญัของตวัแปรดา้นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการดูกระจกเงาวา่
สอดคลอ้งกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
  
 ภาพท่ี4.30 จะเห็นวา่ตวัแปรดา้นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการดูกระจกเงาเป็น
หัวขอ้ท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ลงความเห็นว่ามีความเหมาะสมอย่างเป็นมากโดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ 90% เห็น
ดว้ยกบัตวัแปรดงักล่าว 10% ท่ีเห็นวา่ตวัแปรดงักล่าวมีผลเพียงบางส่วน และไม่มีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ย 
 จากภาพแสดงให้เห็นว่ามีผูใ้ห้สัมภาษณ์ถึงร้อยละ 10 เห็นว่าแนวทางดังกล่าวมีความ
เหมาะสมในระดบัปานกลางเท่านั้นโดยให้ความเห็นว่า ธุรกิจสตาร์ทอพัมีความหลากหลาย และ
แตกต่างกนัในแต่ละธุรกิจอย่างมาก แมว้่าการท าธุรกิจจะอยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน แต่อาจมี
โมเดลธุรกิจต่างกนัอย่างมาก ดงันั้นมีความเป็นไปไดน้้อยมากท่ีประสบการณ์ท างานของผูอ่ื้นจะ
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ตรงและเหมือนกบัสถานการณ์ท่ีผูน้ าผูน้ั้นเจอ ดงันั้นการมีบุคคลตน้แบบใหศึ้กษาแนวคิดนั้นถือวา่มี
ประโยชน์ แต่ไม่ไดมี้ประโยชน์กบัทุกคนทุกสถานการณ์เสมอไป  
 ในขณะท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์อีกร้อยละ 90 เห็นวา่แนวทางดงักล่าวเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมอยา่ง
มาก โดยแสดงความคิดเห็นว่ามนุษยเ์ราไม่มีเวลาท่ีจะเรียนรู้ทุกอย่างด้วยตนเองไปทั้งหมด การ
เสียเวลาเพื่อเรียนรู้ในส่ิงท่ีคนอ่ืนเสียเวลาในการเรียนรู้ไปแลว้นบัเป็นเร่ืองท่ีไม่น่าเกิดข้ึน ส่ิงท่ีผูน้  า
ควรท าคือเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดหรือความกลา้ตดัสินใจท่ีคนอ่ืนท ามาก่อนและน ามาปรับใช ้ในทาง
ตรงกนัขา้ม หากรู้วา่มีคนอ่ืนท ามาก่อน แต่ท าผดิพลาด การเรียนรู้จากบุคคลนั้นคือการเรียนรู้เพื่อให้
เราไม่ท าผิดพลาดซ ้ าเดิมอีก นอกจากน้ีการเรียนรู้จากบุคคลท่ีเคยท ามาก่อนผา่นการเป็นกระจกเงา
ของเขายงัสามารถช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้ของผูน้ าองค์กรได้อีกด้วย ซ่ึงความเร็วเป็น
หลักการส าคัญในการท าธุรกิจสตาร์ทอัพ บางคร้ังเวลาท่ี เสียไปกับการเรียนรู้อาจท าให้
ผูป้ระกอบการเป็นรองคู่แข่งในทนัที  
  พงษล์ดา พะเนียงเวทย ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Freshket ได้
แสดงความคิดเห็นในประเด็นดงักล่าวไวว้า่ “ถา้ตวัเราเองจะพฒันา เราคงจะหาบุคคลตน้แบบก่อน 
และขอไปเป็น Shadow ของเขา ขอไปดูเลยวา่คุณท ายงัไงถึง success อยากจะเห็นสถานการณ์จริงวา่
เขาท ายงัไง เขา improve อยา่งไร เขาแกปั้ญหายงัไง และเหมือนกนัถา้เราตอ้งพฒันาน้องในทีม ถา้
นอ้งคนนั้นยงัมี skills นอ้ยกวา่เรา เราจะท าให้ดูและให้เขาท าตามเรา แต่ถา้เขาเหนือเราละ เราจะส่ง
เขาไปเรียนรู้ ไป train หรือ ไปคุยกบัคนท่ีเก่งกวา่เรา ไปเป็นกระจกของคนท่ีเก่งกวา่เขา ไปดูวา่เขา
ท ายงัไง และมาประยกุตเ์ป็นวธีิของตวัเองอีกที”  
 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดเ้สนอแนวทางในการพฒันาดว้ยการสร้างโมเดลของบุคคลตน้แบบและให้
ผูอ่ื้นมาเรียนรู้จากตน้แบบนั้น ไวห้ลายรูปแบบ เช่น 

 การเรียนรู้จากผูอ่ื้นผา่นการพูดคุยเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น ปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้ผูน้  า
รุ่นใหม่สามารถเรียนรู้จากบุคคลตวัอยา่งท่ีท ามาก่อนหน้า คือการสร้างเวทีให้คนท่ีมีความ
สนใจตรงกนั มีปัญหาหรือมีความคิดตรงกนัไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นผา่นบทสนทนา 

 การเรียนรู้จากผูอ่ื้นผ่านการอ่านหนงัสือ เน่ืองจากบุคคลหลายคน อาทิ Steve Job ซ่ึงเป็น
บุคคลแรก ๆ ท่ีท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นบุคคลท่ีสามารถเขา้ถึงได้
ยาก การเรียนรู้จากคนกลุ่มน้ีจึงสามารถเรียนรู้ไดผ้า่นการศึกษาชีวประวติัของบุคคลนั้นวา่
มีแนวคิดอยา่งไรและมีความกลา้ตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งไร 

 การเรียนรู้จากผูอ่ื้นผ่านการศึกษาจากส่ือโซเชียล เช่น YouTube Podcasts TED Talk โดย
ติดตามคนท่ีตอ้งการให้เป็นบุคคลตน้แบบ และเรียนรู้แนวทางการใชชี้วิต แนวทางการคิด
และความกลา้ตดัสินใจจากพวกเขาเหล่านั้น 
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 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

 กล่าวโดยสรุปคือ ตวัแปรด้านแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผ่านการดูกระจกเงาของ
บุคคลตน้แบบเป็นแนวทางท่ีเหมาะสม และสอดคล้องกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัอยา่งมาก 

 
3. ตัวแปรด้านแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าผ่านการสร้างระบบนิเวศทีเ่หมาะสม (Ecosystem) 
 ตัวแปรด้านการพฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอัพท่ีส าคัญอีกหน่ึง
แนวทางคือการพฒันาระบบนิเวศท่ีเหมาะสมและครบถ้วน โดยท่ีหน่วยงานหรือกลุ่มต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสตาร์ทอพัมาสร้างโครงข่ายเก่ียวโยงกนัจนเกิดคุณค่าเพิ่มเติม มากกว่าการแยกกนัอยู่
อยา่งเอกเทศ โดยการรวมกลุ่มในท่ีน้ีอาจรวมถึงการรวมกลุ่มของนกัลงทุนท่ีพร้อมใหก้ารสนบัสนุน
สตาร์ทอพั เป็นการรวมกลุ่มของธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกนัมาแบ่งปันขอ้มูล หรือแบ่งปันความคิดเห็นดา้น
ความตอ้งการสินคา้ หรือบริการแบบใหม่ การรวมตวัของกลุ่มคนท่ีสร้างเทคโลโนยีในรูปแบบ
เดียวกนั ตวัแปรดงักล่าวไดรั้บการสนบัสนุนจากผูใ้ห้สัมภาษณ์อยา่งหลากหลาย ผูท้  าการวิจยัไดท้  า
การสอบถามผูใ้หก้ารสัมภาษณ์ โดยผลจากความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์ สามารถสรุปใจความส าคญั
ของตวัแปรดา้นลูกคา้ในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัดงัภาพท่ี 4.31 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.31 ความส าคญัของตวัแปรดา้นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการสร้างระบบนิเวศวา่
สอดคลอ้งกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั  
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 จากภาพจะเห็นวา่ผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวนร้อยละ 13 ไม่เห็นดว้ยกบัการพฒันาภาวะผูน้ าผา่น
การสร้างระบบนิเวศ และอีกร้อยละ 19 ท่ีเห็นวา่การพฒันาผา่นการสร้างระบบนิเวศสามารถช่วยได้
ในระดบักลางเท่านั้น โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ภาวะผูน้ าไม่ใช่ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนจาก
การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท าธุรกิจเท่านั้น แต่อยูท่ี่วฒันธรรม สังคม ค่านิยมของคนใน
ประเทศดว้ย กล่าวคือ แมว้า่ประเทศจะมีลกัษณะทางธุรกิจท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท าธุรกิจสตาร์ทอพั
มากกวา่น้ี ไม่วา่จะเป็นการช่วยลดอตัราภาษี การสร้างระบบนิเวศเชิงพื้นท่ี หรือการให้องคก์รหรือ
หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีมีคนท่ีมีความสนใจตรงกันมาพบกนั แต่หากลักษณะนิสัยพื้นฐาน ลักษณะ
วฒันธรรม และสังคมของคนในประเทศไม่เหมาะสม ภาวะผูน้ าไม่เกิดข้ึน ดงัท่ีคณสุรวฒัน์ พรหม
โยธินกรรมการบริหารของกลุ่มนกัลงทุน Bangkok Venture ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้่า “คนไทย
ไม่ใช่ไม่เก่ง หรือความคิดสร้างสรรคไ์ม่ได ้หลาย ๆ อยา่งคนไทยมีความคิดสร้างสรรคม์ากกวา่คน
ชาติอ่ืนดว้ย แต่ดว้ยวฒันธรรมหลาย ๆ อยา่งท่ีเราเนน้ ‘ท าอะไรสบาย ๆ  ค่อยเป็นค่อยไป ไม่เครียด’ 
ท าให้คนของเราทอ้และเปล่ียนไปท าอย่างอ่ืนไดง่้ายกว่า การเดิมพนัของวฒันธรรมคนไทยไม่สูง
เท่ากบัท่ีคนชาติอ่ืนกดดนักนัเอง”  
 ความเห็นดงักล่าวสอดคลอ้งกบัณัฐธิดา สงวนสิน ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร( CEO) 
ของสตาร์ทอพั Buzzebees ได้กล่าวไวว้่า “บางคร้ังภาวะผูน้ ามนัไม่ได้สร้างได้ง่ายขนาดนั้น การ
สร้างทกัษะ สร้างความรู้มนัพอจะสร้างกนัได ้แต่การสร้างให้คนมีวสิัยทศัน์ สร้างใหค้นเลือกท่ีจะมี
ความอดทนต่อสู้ สร้างให้คนไม่ทอ้เม่ือลม้เหลวมนัไม่ใช่ส่ิงท่ีจะสร้างกนัได ้และแน่นอนแค่การมี
ระบบนิเวศท่ีเหมาะสมไม่ไดช่้วยใหส่ิ้งเหล่าน้ีเกิดข้ึนดว้ย”  
 ในขณะท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกร้อยละ 68 ให้ความเห็นว่าแนวทางในการสร้างภาวะผูน้ าผ่าน
การสร้างระบบนิเวศเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมโดยให้ความเห็นวา่ ทุกอยา่งสามารถสร้างไดถ้า้อยาก
ให้คนมีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัธุรกิจสตาร์ทอพั ส่ิงท่ีองค์กรต่าง ๆ ควรร่วมกนัท าคือสร้างเวที 
อบรมแนวคิด สร้างเวทีหรือสมาคมให้คนท่ีมีความคิดเห็นเช่นน้ีตรงกนัได้มาพบกนั และส่งต่อ 
โมเมนตมัของการพฒันาให้เกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง ดังเช่นภาชรี ฑูรกฤษณา ผูบ้ริหารของ Dtac 
Accelerate ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ การสร้างระบบนิเวศไม่เพียงแต่สร้างแรงบนัดาลใจให้กบัคนท่ี
ท าธุรกิจสตาร์ทอพัไดเ้ท่านั้น แต่ยงัสามารถช่วยต่อยอดความคิด หานกัลงทุน ช่วยแกไ้ขปัญหา และ
เพิ่มเติมความรู้ใหม่ใหก้บัผูน้ าไดอี้กดว้ย 
 ความเห็นดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัท่ีณัฐพร สันธนะวิทย ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร
(CEO) ของกลุ่มนกัลงทุน Enter Cooperation ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ “ทุกวนัน้ีเห็นความพยายาม
หลาย ๆ หน่วยงานเขา้มาสนบัสนุนให้เกิดระบบนิเวศท่ีเหมาะสมกบัสตาร์ทอพั ซ่ึงเรียกไดเ้ลยวา่มี
ดีกวา่ไม่มี การช่วยเหลือหลาย ๆ อยา่งเป็นการสร้างใหเ้กิดนกัธุรกิจสตาร์ทอพัรายใหม่ใหเ้กิดข้ึน ไม่
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วา่จะเป็นแนวคิดให้เด็กรุ่นใหม่กลา้มากข้ึน ยืดหยุน่ มีความคิดสร้างสรรค์มากข้ึน หลายองคก์รได้
สร้างการท า Bootcamp การสร้าง ระบบนิเวศในเชิงสถานท่ี หรือการสร้างงานสัมมนาให้เกิด
เครือข่าย และพบปะระหวา่งคนท่ีมีความสนใจตรงกนัเกิดข้ึนอยา่งมาก คนท่ีไม่รู้จะเร่ิมตรงไหนจะ
ไดรู้้และเขา้ใจ หรือถา้มีปัญหายงัมีเครือข่ายท่ีพร้อมให้การช่วยเหลืออีก และอยา่งท่ีเราเห็นทุกวนัน้ี
วา่ในช่วง 2-3 ปีน้ีมีสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จเกิดข้ึนมาใหม่เยอะข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัจริง ๆ ”  
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีเห็นด้วยกบัการสร้างระบบนิเวศท่ีเหมาะสม เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
พฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัลว้นเช่ือวา่ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีสามารถพฒันาได้โดย
ไม่อิงอยู่กบัวฒันธรรมและสังคมมากขนาดนั้น โดยคนกลุ่มน้ีเช่ือว่าท่ีผ่านมาส่ิงท่ีผูน้  าขาดไม่ใช่
สังคม หรือวฒันธรรมท่ีไม่เหมาะสม หากแต่เป็นลกัษณะสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ หรือการ
ปลูกฝังท่ีไม่เหมาะสม ดงันั้นหากตอ้งการพฒันาให้เกิดภาวะผูน้ า เพียงสร้างให้คนตระหนักถึง
ความส าคญัและสอนทกัษะ รวมถึงสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัจะ
สามารถช่วยคนกลุ่มน้ีได ้ 
 
 กล่าวโดยสรุปคือตวัแปรด้านแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าผ่านการสร้างระบบนิเวศท่ี
เหมาะสม (Ecosystem) เป็นแนวทางท่ีมีความเหมาะสมระดบัปานกลาง เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มท่ี
เหมาะสมตอ้งประกอบรวมถึงตวัแปรอ่ืนอย่างลกัษณะวฒันธรรม สังคม และค่านิยมของคนใน
ประเทศอีกดว้ย แต่กระนั้นการมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมมีส่วนช่วยในการพฒันาภาวะผูน้ าไม่
มากนอ้ยกบัผูป้ระกอบการอย่างแน่นอน การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีย่อมดีกว่าการมีสภาพแวดล้อมท่ี
แยใ่นการท าธุรกินสตาร์ทอพั 
 
4. ตัวแปรด้านแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าผ่านการโค้ชช่ิง และระบบพีเ่ลีย้ง  
(Coaching and Mentoring Program) 
 ตวัแปรของแนวทางการพฒันาผ่านการโคช้ช่ิง และระบบพี่เล้ียง เป็นประเด็นท่ีไดรั้บการ
ถกเถียงถึงความเหมาะสมในแง่มุมท่ีต่างกนั ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางกลุ่มมองว่าการมีระบบพี่เล้ียงไม่
จ  าเป็นในการสร้างภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการ ในขณะท่ีคนบางกลุ่มกลับช้ีประเด็นว่าผูน้ าท่ี
ประสบความส าเร็จล้วนแต่มีโคช้ท่ีคอยให้ค  าแนะน า ซ่ึงประเด็นดงักล่าวผูท้  าการวิจยัได้ท าการ
สอบถามผูใ้หก้ารสัมภาษณ์ โดยผลจากความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์สามารถสรุปใจความส าคญัของ
ตวัแปรดา้นลูกคา้ในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัดงัภาพท่ี 4.32 
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ภาพท่ี 4.32 ความส าคญัของตวัแปรดา้นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการโคช้ช่ิง และระบบ
พี่เล้ียงวา่สอดคลอ้งกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
  
 จากภาพจะเห็นว่ามีผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีให้ความเห็นว่าระบบพี่เล้ียงและการท าโค้ชช่ิงเป็น
แนวทางท่ีไม่เหมาะสมในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการถึงร้อยละ 13 ในขณะท่ีมีกลุ่ม
ตวัอยา่งถึงร้อยละ 26 ลงความเห็นการแนวทางดงักล่าวมีผลในระดบัปานกลางเท่านั้น โดยคนสอง
กลุ่มมีการแสดงความคิดเห็นตรงกนัวา่ ความส าเร็จของการโคช้ช่ิงไม่ไดอ้ยูท่ี่กระบวนการ หรือผูท่ี้
จะเป็นโคช้หรือพี่เล้ียงเท่านั้น แต่ตวัแปรท่ีส าคญักวา่คือผูค้นท่ีเป็นผูน้ านั้นเอง ถา้บุคคลดงักล่าวมี
ภาวะผูน้ าท่ีดีเป็นทุนเดิมอยู่แล้ว การโค้ชจะมีประโยชน์ ในขณะผูน้ าท่ีไม่เห็นความส าคัญกับ
ประเด็นดังกล่าว และคาดหวงัว่าการโค้ชช่ิงจะเหมือนกับการมีผูแ้นะน าทางธุรกิจ (Business 
Consult) ซ่ึงผูค้นท่ีมาช่วยจะคน้หาค าตอบหรือหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสมท่ีสุดมาให้ การ
โคช้ช่ิงหรือระบบพี่เล้ียงเช่นน้ีจะไม่มีประโยชน์เท่าไร กล่าวคือแนวทางการโคช้ช่ิงของระบบพี่เล้ียง
จะส าเร็จหรือไม่ ไม่ไดข้ึ้นอยู่กบักระบวนการหรือประสบการณ์ของผูโ้คช้เป็นหลกั แต่ข้ึนอยู่กบั
ลกัษณะนิสัยและการเปิดรับของผูน้ าคนนั้นเอง  
 ทั้งน้ีพงศ์ภรณ์ อนุสกุลโรจน์ อดีตอาจารย ์และผูบ้ริหารหน่วยงาน Business Accelerator 
ของ East Bangkok University ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้า่ “ท่ีผา่นมาผมเองพยายามผลกัดนัให้เด็ก
รุ่นใหม่เป็นผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัให้ได ้แต่ยิ่งท างานในแวดวงน้ีมากข้ึนจะยิ่งคน้พบวา่ มนัไม่ได้
ข้ึนอยู่กบักระบวนการโคช้ แต่ข้ึนอยู่กบัคนมากกว่า คนท่ีพร้อมจะพฒันาเขาพร้อมจะท าทุกอย่าง
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ไม่ใช่แค่การโคช้ช่ิงอยูแ่ลว้ คนพวกน้ีพฒันาตวัเองไดโ้ดยไม่ตอ้งมีโคช้หรือระบบพี่เล้ียงอะไรเลย 
แต่คนท่ีไม่พร้อมต่อใหมี้ระบบท่ีดียงัไม่พร้อมอยูดี่” 
 ความคิดเห็นดงักล่าวสอดคล้องกบัความคิดเห็นของพรนิรันด์ เลิศธีรพงศ์ ผูก่้อตั้ง และ 
ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของสตาร์ทอพั Drivemate ซ่ึงได้แสดงความคิดเห็นว่า “ถ้าคนท่ีไม่รู้
อะไรเลยและตอ้งการคนช่วยเร่ิมแรก การมีโคช้น่าจะช่วยระดบัหน่ึง แต่เม่ือธุรกิจเร่ิมโตแลว้อย่าง
ของ Drivemate เรา การมีโคช้ไม่ค่อยช่วยแลว้ เพราะธุรกิจของเรามีความเจาะจงมาก และไม่ใครท า
โมเดลธุรกิจน้ีมาก่อนแมแ้ต่โคช้หรือพี่เล้ียงของเราเอง การมีโคช้จึงไม่ค่อยไดช่้วยขนาดนั้น”  
 ในขณะท่ีความคิดเห็นอีกร้อยละ 61 เห็นวา่ การมีโคช้เป็นแนวทางท่ีเหมาะสมเป็นอยา่งยิง่
ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั โดยไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ โคช้หรือพี่เล้ียง
เป็นผูท่ี้ช่วยต่อยอดความคิด และเป็นผูต้ ั้งค  าถามท่ีเหมาะสมใหก้บัผูป้ระกอบการได ้กลุ่มตวัอยา่งได้
กล่าววา่ การตั้งค  าถามใหถู้กตอ้งหลายคร้ังดีกวา่การหาค าตอบท่ีถูกตอ้งได ้การตั้งค  าถามท่ีถูกตอ้งจะ
ท าให้เราพยายามเข้าใจปัญหาโดยไม่ปิดกั้น ท าให้ผูป้ระกอบการได้ตระหนักคิดถึงส่ิงส าคญั
บางอยา่งท่ีมองพลาดไป ช่วยเปิดมุมมองใหม่ให้กบัผูป้ระกอบการ หากมีการตั้งค  าถามท่ีถูกตอ้งแต่
ค าตอบหรือแนวทางท่ีไดผ้ิด ความผดิพลาดจะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ แต่ถา้ตั้งค  าถามผดิตั้งแต่ตน้การ
หาค าตอบท่ีถูก ค าตอบนั้นไม่ช่วยสร้างให้เกิดคุณค่าแต่อย่างใด ดงัท่ีภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้ง และ 
ผูบ้ริหารการเงิน (CFO) ของ Sellsuki ไดแ้สดงความคิดเห็นดงักล่าวไวว้่า “เราเองไม่ไดรู้้ทุกอย่าง 
และหลายประเด็นมองขา้มไป โดยเฉพาะเพิ่งเร่ิมเขา้มาท าธุรกิจน้ีใหม่ โชคดีท่ีไดก้ารสนบัสนุนจาก
เครือ True ท่ีสร้างระบบโคช้ใหก้บับริษทั เราเองไดเ้รียนรู้หลาย ๆ อยา่งจากพี่เล้ียงเช่นกนั”  
 นอกจากน้ีพฒันะ ลี ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของ Pennorama ยงัไดแ้สดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัโคช้กบัระบบพี่เล้ียงเช่นกนัวา่ ระบบโคช้เป็นแนวทางท่ีเหมาะสมอย่างยิ่งใน
การพฒันาภาวะผูน้ าของกลุ่มสตาร์ทอพั คนท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจลว้นแต่มีโคช้ท่ี
คอยใหค้  าปรึกษาหรือคอยตั้งค  าถามท่ีเหมาะสมใหเ้สมอ  
 ผูท่ี้เป็นโคช้ หรือพี่เล้ียงไม่เพียงแต่ให้การสนบัสนุนมากกวา่การให้ค  าแนะน า หรือช่วยตั้ง
ค  าถามท่ีเหมาะสมให้เท่านั้น บางคร้ังคนกลุ่มน้ียงัเป็นผูช่้วยหาเครือข่าย คน้หานกัลงทุน สนบัสนุน
ในดา้นต่าง ๆ ใหอี้กดว้ย  
 กล่าวโดยสรุปคือ ตวัแปรดา้นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าผ่านการโคช้ช่ิง และระบบพี่
เล้ียง เป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในระดบัปานกลางในการพฒันาภาวะผูน้ า เน่ืองจากภาวะผูน้ าเป็นส่ิง
ท่ีมีความเฉพาะบุคคลท่ีค่อนขา้งสูง แนวทางดงักล่าวจะเหมาะสมหรือไม่ข้ึนอยู่กบัลกัษณะความ
ต้องการท่ีแตกต่างของแต่ละบุคคลด้วย ส าหรับผูท่ี้ชอบแนวทางการพฒันาโดยให้ผูอ่ื้นช่วยตั้ง
ค  าถามให้คิด และเสนอมุมมองต่าง ๆ การโคช้ช่ิงจะมีประโยชน์อยา่งมาก แต่ส าหรับคนท่ีเน้นการ
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เรียนรู้ผ่านการทดลองท าและเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่าการซักถามหรือวางแผน การโคช้ช่ิงหรือ
ระบบพี่เล้ียงอาจจะไม่เหมาะสม 
 
5. ตัวแปรด้านแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าผ่านการอบรม (Training) 
 ตวัแปรดา้นการพฒันาภาวะผูน้ าผ่านการฝึกอบรมเป็นแนวทางท่ีไดรั้บการยอมรับว่าเป็น
แนวทางท่ีมีผลลพัทแ์บบกลางมากท่ีสุดในบรรดาทุกตวัแปร ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความเห็นในรูปแบบ
ท่ีหลากหลายทั้งกลุ่มท่ีเห็นดว้ยวา่การฝึกอบรมเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาภาวะผูน้ า กลุ่ม
ท่ีเห็นว่าแนวทางดงักล่าวให้ผลลพัธ์ในลกัษณะกลาง และกลุ่มท่ีคิดว่าการจดัอบรมไม่ไดเ้ป็นแนว
ทางการพฒันาท่ีเหมาะสม ซ่ึงประเด็นดงักล่าวผูท้  าการวิจยัไดท้  าการสอบถามผูใ้ห้การสัมภาษณ์ 
โดยผลจากความเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปใจความส าคญัของตัวแปรด้านลูกค้าใน
ประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัดงัภาพท่ี 4.33 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 4.33 ความส าคญัของตวัแปรดา้นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการอบรมสอดคลอ้ง
กบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
  
 จากภาพขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์ร้อยละ 26 เห็นว่าการพฒันาภาวะผูน้ าผ่าน
การฝึกอบรมเป็นแนวทางท่ีไม่เหมาะสมโดยใหค้วามเห็นวา่ภาวะผูน้ าไม่ใช่เร่ืองท่ีจะเรียนรู้ผา่นการ
อบรม การอบรมเป็นเพียงจุดเร่ิมตน้เพื่อให้คนตระหนกัถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าเท่านั้น แต่ถา้
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บุคคลดงักล่าวไม่น าแนวคิดท่ีไดไ้ปฝึกฝนเพิ่มเติม ส่ิงท่ีไดรั้บรู้มาจะหายไปทั้งหมด นอกจากน้ีภาวะ
ผูน้ าไม่ใช่ส่ิงท่ีรับรู้ เขา้ใจเพียงเท่านั้นแลว้จะสามารถกลายเป็นผูน้ าท่ีดีได้ หากแต่ตอ้งอาศยัการ
สร้างประสบการณ์ การหล่อหลอมแนวคิด และการสร้างคุณค่าจากครอบครัว สถาบนัการศึกษามา
อยา่งยาวนาน นอกจากน้ีผูท่ี้เป็นผูส้อนเร่ืองภาวะผูน้ าส่วนมากยงัไม่เคยท าธุรกิจสตาร์ทอพัมาก่อน
หรือไม่ไดผ้า่นประสบการณ์ของการบริหารทีมงานสตาร์ทอพัมาก่อน ท าใหก้ารสอนเร่ืองภาวะผูน้ า
อาจไม่ไดป้ระโยชน์เท่าท่ีควร 
 ในขณะท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนมากถึงร้อยละ 52 ให้ความเห็นวา่แนวทางการพฒันาโดยการ
อบรมเป็นแนวทางท่ีมีผลระดบักลางเท่านั้น ซ่ึงผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ การฝึกอบรม
เป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในกรณีท่ีภาวะผูน้ านั้นเก่ียวขอ้งกบัทกัษะหรือศกัยภาพของผูน้ า เช่น ทกัษะ
ในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทักษะในการท าบัญชี หรือทักษะอ่ืนท่ีเก่ียวข้องกับความรู้ 
ความสามารถ แต่ในกรณีของการพฒันาส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัทศันคติ ลกัษณะนิสัย และพฤติกรรม
ประจ าวนั เป็นส่ิงท่ีตอ้งอาศยัเวลา การฝึกฝน วินยั และความร่วมมือจากคนรอบขา้ง ส่ิงเหล่าน้ีไม่
สามารถสร้างให้เกิดข้ึนไดเ้พียงแค่การเขา้รับฝึกอบรมเพียงเท่านั้น นอกจากน้ีก่อนเขา้รับการอบรม
ในแต่ละหวัขอ้ ผูเ้ขา้รับการอบรมควรจะเขา้ใจตนเองก่อนวา่เขา้รับการอบรมโดยคาดหวงัเร่ืองอะไร 
หรือตนเองประสบปัญหาเร่ืองอะไร การเขา้อบรมโดยท่ีตอ้งการฟังไปเร่ือย ๆ ไม่เพียงแต่จะท าให้
ผูเ้รียนเสียเวลา แต่จะท าใหก้ารเรียนคร้ังนั้นไดป้ระโยชน์นอ้ยกวา่ท่ีควรจะเป็น ไม่เพียงเท่านั้นแมว้า่
ผูท่ี้ได้เขา้รับการอบรมจะได้รับความรู้ และได้ลองฝึกฝนในห้องเรียนแล้วตาม แต่หากไม่น าไป
ฝึกฝนต่อหรือไม่น าไปประยุกต์ใช้ในกรณีจริง การฝึกฝนนั้นจะไม่สร้างประโยชน์อนัใดทั้งส้ิน 
กล่าวคือ การฝึกอบรมมีประโยชน์และเหมาะสมในการพฒันาความรู้บางประเภทเท่านั้น  
 นอกจากน้ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ร้อยละ 23 ไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีต่างจากความเห็นขา้งตน้โดย
ส้ินเชิงวา่การพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการฝึกอบรมเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมแลว้ โดยผูใ้ห้การสัมภาษณ์
ได้ให้ความคิดเห็นว่าการอบรมแม้จะไม่ได้แสดงมุมมองท่ีตรงกบัสถานการณ์ของคนแต่ละคน
ทั้งหมด แต่การอบรมจะท าใหผู้น้  าไดเ้ปิดมุมมองใหม่ ไดเ้ห็นวธีิปฏิบติั หรือขั้นตอนการปฏิบติัท่ีท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ (Best Practice) ท่ีผ่านการท าวิจยัมาแลว้ ดงัท่ีสุทธิเกียรติ จนัทรชัน
โรจน์ ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Shippop ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้า่ 
“คนท่ีพฒันาไดคื้อคนท่ีชอบเรียนรู้อยู่แลว้ และการเรียนรู้ผา่นการฝึกอบรมเป็นหน่ึงในวิธีท่ีท าให้
รับความรู้อยา่งรวดเร็ว โดยการฝึกอบรมท่ีดีคือการฝึกอบรมท่ีใหโ้อกาสผูเ้รียนไดท้ดลองท า ไดล้อง
ผิดลองถูกภายในห้องเรียนเพื่อการเตรียมตวัก่อนเจอสถานการณ์จริงภายนอก” นอกจากน้ีดร.
มัลลิกา สังข์สนิท อาจารย์ และผูอ้  านวยการหน่วยงาน Student Entrepreneurship Development 
Academy ของ Suranaree University: Student Entrepreneurship Development Academy ได้แสดง
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ความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัวา่ “คนไทยรุ่นใหม่ท่ีตอ้งการพฒันามีอยูเ่ยอะ เพียงแต่คนกลุ่มน้ียงัไม่รู้
วา่จะตอ้งเร่ิมตน้อยา่งไร หรือมีเคร่ืองมือแนวคิดใดบา้งท่ีสามารถช่วยให้เขาบรรลุเป้าหมายได ้การ
ฝึกอบรมเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญัท่ีจะท าใหค้นกลุ่มน้ีไดล้องเรียนรู้ พฒันา และกระตุน้แรงบนัดาลใจ 
(Passion) และทนัทีท่ีคนมีความ ‘อยาก’ ท่ีจะท าแล้ว ส่ิงท่ีตอ้งท าต่อไปเพียงแต่กระตุ้นให้โมเม
นตมัของความอยากท่ีจะท าน้ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองเพียงเท่านั้น”  
 
 กล่าวโดยสรุปคือแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผ่านการฝึกอบรมเป็นแนวทางท่ีผูใ้ห้
สัมภาษณ์ส่วนมากเห็นวา่ยงัมีประโยชน์ในระดบักลางเท่านั้น ข้ึนอยูก่บัหวัขอ้และตวัผูเ้ขา้อบรมเอง
ดว้ย ถา้การอบรมนั้นเป็นหวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้ความสามารถ การอบรมสามารถช่วยไดร้ะดบั
หน่ึง ในขณะท่ีการอบรมดา้นทศันคติและการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นเร่ืองของวินยัและความ
ตั้งใจของแต่ละบุคคลมากกวา่ 
 
6. ตัวแปรด้านแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าผ่านการประเมิน (Assessment) 
 ตวัแปรด้านแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าผ่านการประเมินศกัยภาพ (Strength) และแรง
ปรารถนา (Passion) ของแต่ละคนเพื่อคน้หาความเหมาะสมและแนวทางในการพฒันาในการท า
ธุรกิจสตาร์ทอพัเป็นหัวขอ้ท่ีได้รับการแสดงความคิดเห็นว่าเป็นแนวทางท่ีไม่เหมาะสมท่ีสุดเม่ือ
เทียบกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ในงานวิจยัช้ินน้ี ซ่ึงประเด็นดงักล่าวผูท้  าการวิจยัไดท้  าการสอบถามผูใ้ห้การ
สัมภาษณ์ โดยผลจากความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์สามารถสรุปใจความส าคญัของตวัแปรดา้นลูกคา้
ในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัดงัภาพท่ี 4.34     
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 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

 
 
 
ภาพท่ี 4.34 ความส าคญัของตวัแปรดา้นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการท าแบบประเมินวา่
สอดคลอ้งกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
 จากภาพขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ผูใ้ห้การสัมภาษณ์ส่วนมากเช่ือวา่การใชแ้บบประเมิน หรือ
การใช้เคร่ืองมือวดัด้านศกัยภาพ(Strength) หรือด้านความปรารถนา(Passion) เป็นแนวทางท่ีไม่
เหมาะสม โดยร้อยละ 52 ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดแ้สดงความคิดเห็นคลา้ยกนัดงัน้ี 

 ในดา้นศกัยภาพ (Strength) ของผูน้ าองคก์ร ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัพรสวรรค ์หรือจุดแขง็ท่ีมีมาอยู่
เดิมเพียงเท่านั้น แต่ข้ึนอยู่กบัทศันคติการมองโลกมากกว่า บุคคลท่ีพร้อมเปิดรับในการ
พฒันาจะสามารถพฒันาอะไรไดห้ลายอยา่ง แมแ้ต่การพฒันาในส่ิงท่ีตนเองไม่มีความถนดั
แบบประเมินท่ีสร้างข้ึนมาเพื่อวดัศกัยภาพ หรือจุดแข็งของตวัผูน้ าเองไม่ไดเ้ป็นตวัสะทอ้น
ความส าเร็จแต่อยา่งใด เพราะในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัผูน้ าจะตอ้งรับบทบาทมากกวา่หน่ึง
บทบาท โดยเฉพาะช่วงเร่ิมตน้ธุรกิจท่ียงัไม่มีทีมงานมากนกั ผูน้ าองคก์รตอ้งสามารถท าได้
หลายอยา่ง แมจ้ะท าในส่ิงท่ีตนเองไม่ถนดัตาม การรับรู้วา่ตนเองมีความถนดัดา้นใด ไม่ได้
ช่วยใหผู้น้  าเป็นผูน้ าท่ีดีข้ึน เพียงแต่ท าใหผู้น้  านั้นไดรั้บรู้วา่ตนเองชอบอะไร มีจุดแขง็อะไร 
ท่ีทา้ยท่ีสุดตอ้งพฒันาศกัยภาพดา้นอ่ืนท่ีอาจไม่ใช่จุดแขง็ของตนเองอยูดี่ นอกจากน้ีการน า
แบบประเมินมาใชใ้นการช้ีวดัแนวทางการพฒันาเป็นส่ิงท่ีจ  ากดัตวัผูน้ ามากเกินไป เช่น ใน
กรณีท่ีผูน้ าพบวา่ตนเองจุดอ่อนของตนเองคือดา้นการค านวน การพฒันาอาจจะมุ่งเน้นไปท่ี
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การค านวนมากข้ึนหรือตดัทิ้งเร่ืองการค านวนไปเลย อยา่งไรก็ตามการประเมินลกัษณะน้ี
เป็นการตีกรอบความสามารถของผูป้ระกอบการเอง ท าใหก้ารพฒันาถูกตีกรอบไปดว้ย 

 ในดา้นแรงปรารถนา (Passion) ของผูน้ าองคก์ร ผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าววา่ แรงปรารถนาเป็น
เร่ืองท่ีมีความละเอียดอ่อนสูงมากซ่ึงแบบประเมินทัว่ไปไม่น่าจะสามารถวดัได ้และแทท่ี้
จริงแลว้คนแต่ละคนมกัจะมีแรงปราถนาหลายอย่าง การท าแบบประเมินโดยอธิบายแรง
ปรารถนาบางเร่ืองไม่สามารถสะทอ้นความเป็นจริงได้ทั้งหมด นอกจากน้ี Passionไม่ได้
เกิดข้ึนตั้งแต่ตน้ แต่เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเม่ือไดท้  าลงไปแลว้มากกวา่ ดงัท่ีพงศธร ธนบดีภทัร ผู ้
ก่อตั้ ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Refinn ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
“หลายคนให้ความส าคญักบัค าว่า Passion มากเกินไป หลายคร้ังเลือกท าส่ิงต่าง ๆ โดยท่ี
ไม่ได้มี Passion ขนาดนั้นตั้ งแต่ต้น แต่ท าเพราะอยากลอง และอยากพิสูจน์ว่าตนเอง
สามารถท าไดม้ากกว่า เม่ือท าไปสักพกัผ่านการแกปั้ญหา ผ่านอุปสรรค ดว้ยความมุ่งมัน่
เด็ดเด่ียว ทั้ งหมดน้ีจะกลายเป็นแรงกระตุ้นให้ท าต่อ และเม่ือนั้น Passion จะตามมา” 
กล่าวคือแรงปรารถนาไม่ใช่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่ตน้ แต่เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเม่ือผา่นกระบวนการ
การแก้ไขปัญหา และพบกับอุปสรรคแล้ว ดังนั้นการท าแบบประเมินตั้งแต่ต้นถึงแรง
ปรารถนาในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัจึงเป็นเร่ืองท่ีไม่น่าจะเกิดประโยชน์เท่าท่ีควร 

 
 แมว้า่คนส่วนใหญ่จะให้ความเห็นวา่การท าประเมินไม่ไดเ้ป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในการ
พฒันาภาวะผูน้ าเท่าท่ีควร แต่มีผูใ้ห้สัมภาษณ์ร้อยละ 10 ท่ีแสดงความคิดเห็นว่าการประเมินไม่
ถึงกบัไร้ประโยชน์ การประเมินช่วยใหค้นไดเ้รียนรู้ตนเองไดดี้ยิง่ข้ึนวา่มีจุดแขง็อะไร ส่ิงใดเป็นการ
พฒันาท่ีง่ายส าหรับผูน้ านั้น ส่ิงใดเป็นการพฒันาท่ียากส าหรับผูน้ านั้นบา้ง หรือแต่ละคนมีขอ้ควร
ระวงัในประเด็นใดบา้ง โดยท่ีร้อยละ 39 ของผูใ้หส้ัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นวา่การประเมินตวัเอง
เป็นแนวทางท่ีเหมาะสมอยา่งมากในการพฒันาภาวะผูน้ าโดยใหค้วามเห็นวา่ การพฒันาท่ีย ัง่ยืนตอ้ง
เป็นการพฒันาท่ีเหมาะสมกบัคนแต่ละคน การประเมินจะช่วยให้ผูน้  าแต่ละคนรู้ว่าตนเองยงัขาด
อะไร มีขอ้ควรระวงัเร่ืองใดบา้ง นอกจากน้ีการท าแบบประเมินจะช่วยให้ทีมผูน้ าองคก์รไดเ้ขา้ใจ
เพื่อนร่วมงาน และแยกแยะหนา้ท่ีเหมาะสมกบัแต่ละคนในทีมไดดี้ยิง่ข้ึน แต่ในการน าผลประเมินท่ี
ไดไ้ปใชต้อ้งอาศยัวจิารณญาณของผูป้ระกอบการเอง 
 
 กล่าวโดยสรุปคือการพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการท าแบบประเมินเพื่อคน้หาศกัยภาพ หรือแรง
ปรารถนาหลกัไม่ใช่แนวทางท่ีไดผ้ลมากนกั เพราะการประเมินเพียงช่วยให้รู้จุดแข็งหรือจุดอ่อน
บางส่วนเท่านั้น ในขณะท่ีการท าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งอาศยัศกัยภาพหลายรูปแบบท่ีไม่วา่ผูน้  านั้นจะ
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มีหรือไม่แต่จ าเป็นต้องพฒันาเพื่อให้องค์กรอยู่รอดต่อไปได้ ดังนั้นการพฒันาผ่านการท าแบบ
ประเมินจึงยงัไม่ใช่แนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาภาวะผูน้ าของสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 
ข้อค้นพบเพิม่เติมทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
 การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จจ านวน 22 ราย 
ผูเ้ช่ียวชาญและผูบ้ริหารสถานบ่มเพาะผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัจ านวน 7 ราย และ นกัลงทุนใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัจ านวน 7 ราย ท าให้ผูว้ิจยัไดค้น้พบประเด็นส าคญัเพิ่มเติมนอกเหนือจากตวัแปรท่ี
ไดท้  าการศึกษาขา้งตน้จ านวน 1 ประเด็น คือ แนวทางการพฒันาผา่นการส่งเสริมดา้นขอ้มูลข่าวสาร 
โดยท่ีประเด็นดงักล่าวมีการใหข้อ้มูลโดยใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี 
 
ตัวแปรด้านแนวทางการพฒันาด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร 
 ตวัแปรดา้นการพฒันาผา่นการให้ขอ้มูลข่าวสารเป็นเพียงประเด็นเดียวท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้
แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมตรงกนัวา่มีความส าคญัอยา่งมาก โดยการสัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์จาก 7 
ใน 10 คนแรกไดก้ล่าวถึงประเด็นดงักล่าวข้ึนมาดว้ยตนเอง โดยมิไดมี้การสร้างค าถามน าแต่อยา่งใด 
และเม่ือตวัแปรดงักล่าวได้ถูกกล่าวถึงบ่อยคร้ังข้ึน ตวัแปรน้ีจึงได้น ามาใส่ในโครงสร้างรวมใน
ค าถามสัมภาษณ์ในกรณีการสัมภาษณ์คร้ังต่อ ๆ มา และน ากลบัไปถามซ ้ าในกลุ่มคนท่ียงัไม่ได้
กล่าวถึงก่อนหนา้น้ีถึงความส าคญัของประเด็นดงักล่าวทั้งหมด ผลจากความเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์
ท าใหส้ามารถสรุปใจความส าคญัในประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัภาพท่ี 4.35 
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 เห็นด้วย  เห็นด้วยเพียงบางสว่น   ไมเ่ห็นด้วย 

 
 

ภาพท่ี 4.35 ความส าคญัของตวัแปรดา้นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าผา่นการใหข้อ้มูลข่าวสารวา่
สอดคลอ้งกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพั 
ท่ีมา: ผูว้จิยั  
 
 แนวทางการพฒันาผา่นการให้ขอ้มูลข่าวสารเป็นแนวทางท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ถึงร้อยละ 71 ได้
กล่าวว่ามีบทบาทส าคญัอย่างมากในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั โดยให้
เหตุผลวา่ โดยปกติแลว้ ผูน้  าขององคก์รจะมีนิสัยท่ีชอบเรียนรู้และชอบพฒันาตวัเองอยู่ตลอดเวลา
อยู่แล้ว แต่เน่ืองจากการท างานท่ีเคร่งเครียด และช่วงเวลาท างานท่ีไม่สามารถระบุแน่นอนได้ 
ผูป้ระกอบการบางรายท างานทุกวนัตั้งแต่วนัจนัทร์ถึงวนัเช่นตยติ์ดต่อกนัมาเป็นระยะเวลานานกวา่ 
1 ปีแล้ว ท าให้คนเหล่าน้ีถูกจ ากดัทางเลือกในการพฒันาในรูปแบบอ่ืน เช่น การโคช้ช่ิง การเขา้
ระบบพี่เล้ียง การเขา้อบรม ซ่ึงการพฒันาตนเองในรูปแบบขา้งตน้ตอ้งอาศยัการนดัเวลา การจ ากดั
ช่วงเวลาท่ีแน่นอน และใชเ้วลาร่วมคร่ึงวนัในการพฒันาแต่ละหวัขอ้ดว้ยกนัทั้งส้ิน การก าหนดเวลา
ท่ีแน่นอนตามเวลาท่ีผูจ้ดัอบรม พี่เล้ียงหรือโคช้ก าหนดข้ึน ท าให้ผูน้  าหลายรายไม่สามารถเขา้รับ
การพฒันาในช่วงเวลาท่ีผูจ้ดัไดก้  าหนดไวไ้ด ้  
 ปัญหาขา้งตน้จึงถูกแกไ้ขปัญหาดว้ยการคน้ควา้หาขอ้มูลดว้ยตนเองในหัวขอ้ท่ีตนเองให้
ความสนใจ หรือตรงกบัปัญหาท่ีพบอยู่ภายใตช่้วงเวลาท่ีว่างของตนเองเป็นผูก้  าหนดและเลือกได้
ดว้ยตนเอง  การคน้หาขอ้มูลดว้ยตนเองผา่นส่ือต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นบทความ ข่าวสาร ส่ือมีเดียอยา่ง 
Youtube หรือตาม Blog ต่าง ๆ  หรือส่ือโซเชียลตาม Page ของ Facebook ของบุคคลท่ีมีช่ือเสียง 
ดงัท่ี พงศพ์นสัถ ์สุทธิพงศ ์ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของสตาร์ทอพั YandO ไดก้ล่าว
ว่า “ผมชอบอ่านหนังสือนะ แต่ช่วงหลังไม่ค่อยมีเวลา เวลาอยากจะรู้เร่ืองอะไรเปิดดูเอาจาก 
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Youtube เอา ในนั้นมีขอ้มูลฟรี และมีประโยชน์จ านวนมาก เวลาขบัรถท่ีตอ้งรอรถติดอยูแ่ลว้ฟังไป
เร่ือย ๆ ”  
  อย่างไรก็ตามการเขา้ถึงขอ้มูลทั้งหลายยงัคงเป็นปัญหาท่ีผูน้ าหลายคนยงัประสบอยู่ การ
เขา้ถึงขอ้มูลในท่ีน้ีไม่ไดห้มายความถึง ความสามารถในการคน้หา เขา้ถึงรายงาน หรือ การเขา้ถึง
ขอ้มูลดา้นเทคโนโลยใีหม่เพียงเท่านั้น แต่รวมถึงความสามารถทางดา้นภาษาดว้ย เน่ืองจากประเทศ
ไทยเป็นประเทศไม่ไดใ้ชภ้าษาองักฤษเป็นภาษาหลกั และการเรียนการสอนภาษาองักฤษให้กบัคน
ภายในประเทศยงัไม่ไดคุ้ณภาพเท่าท่ีควรเม่ือเทียบกบัประเทศอ่ืน ๆ  เช่นสิงค์โปร์ มาเลเซีย หรือ
แมแ้ต่เวียดนาม การไม่เขา้ใจในภาษาน้ีกลบักลายเป็นปัญหาใหญ่ของผูน้ าในการพฒันาตนเอง 
เน่ืองจากขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั ขอ้มูลการพฒันาดา้นต่าง ๆ  หรือข่าวสารแนวโนม้ในอนาคตลว้นแต่
เป็นภาษาองักฤษ การท่ีไม่สามารถเขา้ใจภาษาอ่ืนท าให้ผูน้  าหลายคนไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ได ้ดงัท่ีสุรวฒัน์ พรหมโยธิน กรรมการบริหาร ของกลุ่มนกัลงทุน Bangkok Venture ได้
แสดงความคิดเห็นไวว้่า คนไทยมีความสามารถและด้วยนิสัยหลาย ๆ อย่างด้วย ด้านความคิด
สร้างสรรค์ไม่ได้แพ้ใคร แต่เม่ือต้องพัฒนา และหรือต้องท าความรู้ให้เป็นปัจจุบัน (Update 
Knowledge) กลับไม่สามารถท าได้อย่างคนในประเทศอ่ืน การเรียนการสอนภาษาอังกฤษใน
ประเทศยงัคงเน้นการท่องจ า ท าให้เม่ือเจอประโยคท่ีมีความซับซ้อน ผูน้ าและผูป้ระกอบการไม่
สามารถเขา้ใจบริบทของผูส่ื้อได้อย่างเต็มท่ี และเพราะความรู้ดา้นภาษาน้ีเช่นกนัท่ีท าให้ผูน้  าใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัหลายคนไม่สามารถกา้วไปสู่เวทีระดบันานาชาติไดเ้น่ืองจากไม่สามารถน าเสนอ 
หรืออธิบายสินคา้และบริการของตนเองใหก้บันานาชาติได ้ 
 อย่างไรก็ตามยงัมีผูต้อบให้สัมภาษณ์ซ่ึงแสดงความคิดเห็นว่าการพฒันาผูน้ าผ่านแนว
ทางการเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ไม่เป็นประโยชน์ หรือมีประโยชน์ระดบักลาง ๆ เท่านั้นถึงร้อยละ 6 และ
ร้อยละ 23 ตามล าดบั ผูท่ี้กล่าววา่แนวทางดงักล่าวไม่ค่อยมีประโยชน์เท่าไรให้ความเห็นว่า เพราะ
คนไทย และผูป้ระกอบการหลายคนไม่ได้มีนิสัยรักการอ่าน หรือชอบค้นหาข้อมูลด้วยตนเอง
ทั้งหมด เน่ืองจากเวลาท่ีจ ากดั และการท างานท่ีเคร่งเครียด การพฒันาท่ีดีคือไม่ตอ้งให้ตนเองเป็นผู ้
คน้ควา้ดว้ยตนเองทั้งหมด และไม่อยากเสียเวลาในการวิเคราะห์จากการอ่านมากมาย แต่อยากจะได้
ขอ้มูล หรือวิธีการแกไ้ขปัญหาอย่างรวดเร็วซ่ึงการจดัอบรม หรือการหาโคช้จะท าให้ไดค้  าตอบท่ี
ตนเองตอ้งการไดเ้ร็วมากกวา่ 
 กล่าวโดยสรุปคือแนวทางในการพฒันาผ่านการเขา้ถึงขอ้มูลท่ีตอ้งการไดง่้ายข้ึนมีความ
เหมาะสมระดบักลางถึงสูง เน่ืองจากส่วนมากผูน้ าในองคก์รมกัจะเป็นคนท่ีชอบพฒันาตวัเองเร่ือย ๆ  
และการพฒันาท่ีไม่มีขอ้จ ากดัด้านการก าหนดช่วงเวลา เช่น การหาขอ้มูล หรือดู Youtube หรือ 
PodCast ดว้ยตนเองเป็นวิธีท่ีเหมาะสมกบัขอ้จ ากดัดงักล่าว และท าให้การให้ช่องทางในการเขา้ถึง



216 
 

 
 

เป็นการพฒันาท่ีค่อนข้างเหมาะสม อย่างไรก็ตามมีคนบางกลุ่มเห็นว่าการพฒันาลักษณะน้ีไม่
เหมาะสมเพราะการเขา้ถึงขอ้มูลยงัท าได้ยากเน่ืองจากขอ้จ ากดัด้านภาษา และหลายคนตอ้งการ
ค าตอบส าหรับปัญหาท่ีเกิดข้ึนแบบทนัที การซกัถามจากผูเ้ช่ียวชาญหรือการอบรมจึงสามารถช่วย
ไดม้ากกวา่ 
 
 จากการวิจยัในหัวขอ้ท่ี 4.3.4 ทั้งหมดสามารถพิจารณาสรุปได้ว่าแนวทางในการพฒันา
ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัไทยท่ีประสบความส าเร็จประกอบดว้ย การพฒันา
ผา่นการเรียนรู้ผา่นประสบการณ์ (Experiencing) การพฒันาผา่นกระจกเงา (Shadowing) การพฒันา
ผา่นการสร้างระบบนิเวศ (Ecosystem) การพฒันาผา่นการโคช้ช่ิง และระบบพี่เล้ียง (Coaching and 
Mentoring)  การพฒันาผ่านการให้ข้อมูล (Information Giving) ท่ีถูกพิจารณาว่าเป็นแนวทางท่ี
เหมาะสมในการพฒันาภาวะผูน้ าของสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย 
 
4.4 การวเิคราะห์ผลการวจัิยจากการสนทนากลุ่ม  
 ผูว้จิยัไดน้ าผลจากการสัมภาษณ์ในหวัขอ้ท่ี 4.3 ทั้งหมดแสดงใหก้บักลุ่มตวัอยา่งเพื่อท าการ
สนทนากลุ่มในประเด็นต่าง ๆ เพิ่มเติม โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมาร่วมในการสนทนากลุ่มประกอบไป
ด้วยผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัจ านวน 7 คน โดย หัวขอ้ท่ีใช้เป็นประเด็นในการสอบถามในการ
สนทนากลุ่มประกอบไปดว้ย 4 ประเด็น คือ 
 
 4.4.1  ผลวเิคราะห์สรุปท่ีไดจ้ากการท าการสนทนากลุ่มดา้นบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จในการท าธุรกจิสคาร์ทอพัในประเทศไทย 
 จากการท าการสนทนากลุ่มโดยแสดงภาพสรุปผลการสัมภาษณ์ดงัท่ีแสดงในภาพท่ี 4.36 
ผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่มไดแ้สดงความคิดในประเด็นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

 เห็นดว้ยกบัภาพท่ีแสดงออกมาทั้งหมด 
  

โดยหวัขอ้ท่ีไดรั้บการถกเถียงเพิ่มเติม คือ 
 ดา้นการวางแผนโดยการท าธุรกิจสตาร์ทอพั ผูน้ าตอ้งมีการวางแผน แต่เป็นการวางแผนท่ี

พร้อมจะปรับแผนมากกวา่การวางแผนเพื่อให้ไดผ้ลท่ีตอ้งการ การวางแผนของสตาร์ทอพั
ไม่ได้หมายถึงการก าหนดว่าจะต้องมีกระบวนการท าทั้ งหมดอย่างไร แต่จะเป็นการ
วางแผนเพื่อเร่ิมท าอย่างไร และเม่ือเร่ิมท าแล้วจะติดตามผลเพื่อน ามาปรับแผนต่อไป
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อยา่งไร กล่าวคือการวางแผนของผูน้ าในท่ีน้ีหมายถึงการวางแผนเพื่อจะเร่ิมท า และรับมือ
กบัการปรับเปล่ียนแผนท่ีจะเกิดข้ึนมากกวา่เป็นการวางแผนเพื่อสร้างระบบ  

 ดา้นความกลา้ตดัสินใจ ส าหรับธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีเน้นการทดลอง ส่ิงท่ีคนในทีมตอ้งการ
คือการทดลอง จึงตอ้งมีคนตดัสินใจอนุญาตใหท้ดลองได ้คนท่ีเป็นผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพั
จึงมกัจะไม่ไดเ้ป็นประชาธิปไตยโดยสมบูรณ์แต่ตอ้งมีความเป็นเผด็จการอยูบ่า้ง เน่ืองจาก
สตาร์ทอพัตอ้งเผชิญกบังบประมาณท่ีมีอยูจ่  ากดัและเวลาท่ีจ ากดั ดงันั้นการจะลองทุกอยา่ง
เป็นไปไดย้าก เม่ือทีมตดัสินใจไม่ไดว้า่จะลองท าอะไรจึงเป็นหนา้ท่ีของผูน้ าท่ีจะตอ้งกลา้
ตดัสินใจ กลา้ท่ีจะท าในส่ิงท่ีคนอ่ืนไม่เห็นดว้ยบา้ง คนเป็นผูน้ าตอ้งกลา้ตดัสินใจมากกว่า
จะยอมประนีประนอม เพราะตอ้งท างานแข่งกบัเวลาและท าไปก่อน เพื่อใหรู้้ผลโดยเร็วเพื่อ
วางแผนเพื่อทดลองส่ิงใหม่ในขั้นตอนต่อไป 
 

 4.4.2  ผลวเิคราะห์สรุปทีไ่ด้จากการท าการสนทนากลุ่มด้านศักยภาพของผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 จากการท าการสนทนาโดยแสดงภาพสรุปผลการสัมภาษณ์ดังท่ีแสดงในภาพท่ี  4.37 
ผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่มไดแ้สดงความคิดในประเด็นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

 เห็นดว้ยกบัภาพท่ีแสดงออกมาทั้งหมด  
โดยหวัขอ้ท่ีไดรั้บการถกเถียงเพิ่มเติมคือตวัแปรดา้นปฎิบติัการและการเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 

 ด้านการปฏิบติัการและความเป็นผูเ้ช่ียวชาญ เป็นส่ิงท่ีไม่ถึงกบัจ าเป็นมากแต่ตอ้งรู้บ้าง
ระดบัหน่ึงส่ิงท่ีส าคญัคือการท่ีผูน้ าตอ้งเป็นคนท่ีพร้อมจะลองท า ไม่ตอ้งถึงกบัเก่งจนเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญ แต่ต้องเป็นคนรู้มากพอท่ีจะชิงความได้เปรียบจากการท าธุรกิจนั้นได้ ซ่ึง
บางคร้ังคนท่ีอยูใ่นธุรกิจนั้นมานานหรือเป็นผูเ้ช่ียวชาญในดา้นดงักล่าวมากเกินไปอาจติด
อยู่ในกรอบเดิมมากกว่าคนท่ีอยู่นอกวงการได ้ดงันั้นการเป็นผูเ้ช่ียวชาญในส่ิงท่ีท าไม่ใช่
เร่ืองท่ีจ าเป็นในการเป็นสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จมากนกั 

 ดา้นความสามารถดา้นปฏิบติัการ ไม่ไดจ้  าเป็นมากโดยส่ิงท่ีจ  าเป็นมากกว่าคือการท่ีผูน้ า
ตอ้งเป็นคนท่ีพร้อมท่ีช่วยลูกคา้ ชอบจะท่ีหาคุณค่าใหม่ให้กบัลูกคา้ ช่างสังเกตุและมีแรง
ปรารถนาในการพฒันาส่ิงต่าง ๆ  

 ดา้นความสามารถดา้นปฏิบติัการมีความจ าเป็นเฉพาะธุรกิจบางประเภทเท่านั้น โดยเฉพาะ
กลุ่มธุรกิจท่ีมีกฎหมายครอบคลุมและตรวจสอบเป็นพิเศษ (Legal Regulation) เช่นสตาร์ท
อพัดา้นเภสัช จ าเป็นตอ้งมีคนท่ีเป็น เภสัชกร เป็นผูอ้นุมติัเป็นตน้ 
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 4.4.3  ผลวเิคราะห์สรุปทีไ่ด้จากการท าการสนทนากลุ่มด้านปัจจัยภายนอกของผู้น าที่
ประสบความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 จากการท าการสนทนาโดยแสดงภาพสรุปผลการสัมภาษณ์ดังท่ีแสดงในภาพท่ี  4.38 
ผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่มไดแ้สดงความคิดในประเด็นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

 เห็นดว้ยกบัภาพท่ีแสดงออกมาทั้งหมด  
โดยหวัขอ้ท่ีไดรั้บการถกเถียงเพิ่มเติมคือตวัแปรดา้นนกัลงทุน 

 เป็นส่ิงส าคญัในกรณีท่ีนกัลงทุนมองนกัลงทุนเป็นส่วนหน่ึงของทีม เพราะนกัลงทุนจะเป็น
คนท่ีใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือในการบริหาร ช่วยแกไ้ขปัญหา และช่วยเหลือองคก์รในส่ิง
ท่ีองคก์รตอ้งการ 

 นกัลงทุนจะมีความส าคญัมากน้อยข้ึนอยู่กบัการมีส่วนร่วมท่ีเขาจะมาช่วย แต่ไม่ตอ้งช่วย
ในส่ิงท่ีไม่ตอ้งการ การช่วยในส่ิงท่ีไม่ตอ้งการจะกลายเป็นอุปสรรคต่อการท างานของ
สตาร์ทอพั 

 ความส าคญัของนักลงทุนข้ึนอยู่กบัช่วง (Stage) ของธุรกิจด้วย ช่วงแรกท่ียงัไม่เขา้ตลาด 
และยงัไม่มีอะไร ทั้งความรู้ ความสามารถในการเขา้ถึงตลาด ทรัพยากร ช่วงน้ีนกัลงทุนมี
ความจ าเป็นอย่างมาก แต่ถ้าองค์กรเร่ิมโตและอยู่ในช่วงของการเติบโต และเร่ิมได้รับ
ผลประโยชน์กลบัไป การเรียกร้องท่ีมากเกินไปของนกัลงทุนอาจเป็นปัจจยัท่ีดึงให้องคก์ร
ไม่สามารถเติบโตต่อไปไดเ้ช่นกนั 

 
 4.4.4  ผลวเิคราะห์สรุปทีไ่ด้จากการท าการสนทนากลุ่มด้านแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าที่
ประสบความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
จากการท าการสนทนาโดยแสดงภาพสรุปผลการสัมภาษณ์ดงัท่ีแสดงในภาพท่ี  4.39 ผูเ้ขา้ร่วมการ
สนทนากลุ่มไดแ้สดงความคิดในประเด็นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

 เห็นดว้ยกบัภาพท่ีแสดงออกมาทั้งหมด  
โดยหวัขอ้ท่ีไดรั้บการถกเถียงเพิ่มเติมคือ 

 การประเมินไม่มีประโยชน์มากเท่าไรนัก เพราะไม่ว่าจะเป็นคนประเภทใดจะสามารถ
ประสบความส าเร็จได ้แต่การประเมินจะช่วยในการบริหารทีมงานเม่ือรวมตวักนัไดแ้ลว้ 
และตอ้งการท าความเขา้ใจกนัและกนัมากกวา่  

 การอบรมไม่มีประโยชน์เท่าไรนกัโดยเฉพาะกลุ่มผูก่้อตั้ง เพราะการเรียนรู้ท่ีดีท่ีสุดในช่วง
ตน้คือการลองท าเลยมากกวา่จะมาเรียนก่อนท า หรือถา้จะมีการเรียน ควรเรียนใหน้อ้ยท่ีสุด
ในเฉพาะหวัขอ้ท่ีจ  าเป็นและเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการจริง ๆ   
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 การโค้ชจะมีประโยชน์ต่อเม่ือคนท่ีเป็นโค้ชเคยมีประสบการณ์ในการท ามาก่อน และ
สามารถใหผู้ป้ระกอบการสามารถเป็นกระจกเงากบับุคคลตน้แบบนั้นได ้(Shadow) แต่การ
มีโคช้ท่ีไม่ไดมี้ประสบการณ์ในการท าสตาร์ทอพัมาก่อนเลย อาจจะมีประโยชน์เพียงเพื่อ
ช่วยกระตุน้ใหเ้รายงัท าต่อไป ซ่ึงข้ึนอยูก่บัตวัผูป้ระกอบการเองอยูดี่ 

 
4.5 ประมวลผลการวจัิยทั้งหมด 
 4.5.1. ประมวลการเปรียบเทยีบผลการศึกษาเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 
 ประมวลการเปรียบเทียบผลการศึกษาระหว่างผลท่ีได้จากการส ารวจ ผลท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์ และผลท่ีได้จากการสนทนากลุ่มโดยวิเคราะห์ผ่านกรอบความคิดจากการทบทวน
วรรณกรรม 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาภาวะผูน้ าของสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จใน
ประเทศไทย โดยมีการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูลโดยการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นหลัก
(Qualitative Research) ผา่นการท าการสัมภาษณ์เชิงลึก และการท าสนทนากลุ่ม และการศึกษาผา่น
การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการแจกแบบสอบถาม เพื่อวเิคราะห์หาตวัแปรดา้น
ภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการ ท าให้ไดภ้าพรวมของกรอบตวัแปรใหม่โดยแบ่งเป็น 3 ประเด็นหลกั
ประกอบดว้ย 
 ประเด็นดา้นภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการประกอบไปดว้ย 
1. ประเด็นดา้นบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
2. ประเด็นดา้นศกัยภาพท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
3. ประเด็นดา้นปัจจยัภายนอกท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
4. ประเด็นดา้นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 จากการประมวลผลเปรียบเทียบในประเด็นต่าง ๆ ขา้งตน้ท าให้ผูว้ิจยัคน้พบการเช่ือมโยง
ผลการศึกษาในแต่ละกระบวนการดงัต่อไปน้ี  
 
1.  ประเด็นดา้นภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการประกอบไปดว้ย 
 1.1. ประเด็นดา้นบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 จากการวิจยัพบวา่ทั้งการศึกษาผา่นการวิเคราะห์ผา่นเคร่ืองมือการวิจยัเชิงปริมาณ (การท า
แบบส ารวจ) และการวจิยัผา่นการวจิยัเชิงคุณภาพ (การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม) ต่างมี
การให้คะแนตวัแปรต่าง ๆ โดยการเรียงล าดบัจากหัวขอ้ท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุตไปยงัหวัขอ้ท่ีเห็นดว้ย
น้อยท่ีสุด กล่าวคือการวิเคราะห์ผ่านเคร่ืองมือทั้งสองต่างให้ข้อคน้พบว่า ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกับ
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บุคลิกภาพท่ีประสบความส าเร็จของสตาร์ทอพัไทยจากคะแนนท่ีมากท่ีสุดไปคะแนนน้อยท่ีสุดคือ 
การเปิดกวา้งต่อส่ิงใหม่ การมีวสิัยทศัน์ การวางแผนและคิดเชิงระบบ การมีเหตุผล และการชอบเขา้
สังคม ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 ตารางการเปรียบเทียบผลจากการศึกษาประเด็นภาวะผูน้ าดา้นบุคลิกภาพเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพ 

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
 จากตารางท่ี 4.6 จะเห็นว่าการเรียงล าดบัคะแนนท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุดของการ
เก็บขอ้มูลแบบต่าง ๆ จะคลา้ยคลึงกนั อย่างไรก็ตาม ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลกลบัมีตวัแปร
บางกลุ่มท่ีผลเป็นไปตามกนั ในขณะท่ีบางกลุ่มมีผลขดัแยง้กนั ซ่ึงสามารถแบ่งการอธิบายไดด้งัน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ตวัแปรท่ีมีขอ้สรุปตรงกนัโดยกลุ่มตวัแปรเปิดกวา้งต่อส่ิงใหม่ และตวัแปรการมีวิสัยทศัน์
ต่างไดข้อ้สรุปการวิจยัเช่นเดียวกนั คือ เห็นดว้ยวา่ตวัแปรทั้งสองตวัขา้งตน้เป็นตวัแปรท่ีส าคญัของ
ผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ  
 

หวัขอ้ภาวะผูน้ าดา้นบุคลิกภาพ ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
และ การสนทนากลุ่ม 
(% เห็นดว้ยกบัตวัแปร) 

ผลจากการส ารวจ 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าความ
เบ่ียงเบน 

ตัว
แป

รที่
มีข

้อส
รุป

ตร
งก
นั 

การเปิดกวา้งต่อส่ิง
ใหม่ 

94% 4.7097 0.46141 

การมีวสิัยทศัน์ 90% 4.5806 0.50161 

ตวั
แป

รที่
มี 

ขอ้
สรุ

ปต่
าง
กนั

 

การวางแผนและคิด
เชิงระบบ 

45% 4.5806 0.71992 

การมีเหตุผล 45% 4.2258 0.71682 

การชอบเขา้สังคม 16% 3.6452 0.75491 
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กลุ่มท่ี 2 ตวัแปรท่ีมีขอ้สรุปต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.6 จะเห็นวา่ตวัแปรดา้นการคิดเชิงระบบและการวางแผน ตวัแปรดา้นการมี
เหตุผล และตวัแปรดา้นการชอบเขา้สังคม ต่างเป็นตวัแปรท่ีผลจากการสัมภาษณ์และการสนทนา
กลุ่มพบวา่ทั้งสามตวัแปรขา้งตน้ไม่ไดมี้ความส าคญัมากนกั ในขณะท่ีตวัแปรทั้งสามมีค่าเฉล่ียในผล
ส ารวจอยูท่ี่ 4.5806, 4.2258 และ 3.6452 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถตีความไดว้า่ผูต้อบแบบสอบถามเห็น
ด้วยปานกลางถึงค่อนข้างเห็นด้วยมากว่าตัวแปรดังกล่าวมีความส าคัญ ความแตกต่างข้างต้น
สามารถอธิบายไดผ้า่นการวิเคราะห์ผา่นค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัจะเห็นวา่ แมว้า่ค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่งจะเห็นดว้ยกบัประเด็นดงักล่าว แต่ตวัแปรทั้งสามกลบัมีค่าความเบ่ียงเบนค่อนขา้งสูง (S.D. 
= 0.71992, 0.71682, และ 0.75491 ตามล าดบั) ซ่ึงหมายถึงในกลุ่มตวัอยา่งมีคนท่ีเห็นดว้ยอยา่งมาก 
และ คนท่ีไม่ค่อยเห็นดว้ยอยูใ่นกลุ่มท าให้ผลท่ีไดจ้ากการส ารวจผา่นการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียจากการ
ส ารวจอาจมีการคลาดเคล่ือนได ้จึงท าใหผ้ลการส ารวจและผลการสัมภาษณ์ออกมาต่างกนั  
 
1.2. ประเด็นดา้นศกัยภาพท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 จากการวิจยัพบวา่ทั้งการศึกษาผา่นการวิเคราะห์ผา่นเคร่ืองมือการวิจยัเชิงปริมาณ (การท า
แบบส ารวจ) และการวจิยัผา่นการวจิยัเชิงคุณภาพ (การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม) ต่างมี
การใหค้ะแนนตวัแปรต่าง ๆ โดยการเรียงล าดบัจากหวัขอ้ท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุตไปยงัหวัขอ้ท่ีเห็นดว้ย
น้อยท่ีสุดคล้ายคลึงกนั กล่าวคือการวิเคราะห์ผ่านเคร่ืองมือทั้งสองต่างให้ขอ้คน้พบว่า ตวัแปรท่ี
เก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพของสตาร์ทอพัไทยท่ีประสบความส าเร็จจากคะแนนท่ีมากท่ีสุดไปคะแนน
น้อยท่ีสุดคือ ดวัแปรการบริหารคน ตัวแปรการควบคุมตนเอง ตวัแปรความสัมพนัธ์ และตวัแปร
ความเช่ียวชาญดา้นการปฏิบติังาน ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



222 
 

 
 

 
ตารางท่ี 4.7 ตารางการเปรียบเทียบการศึกษาภาวะผูน้ าดา้นศกัยภาพเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 

หวัขอ้ภาวะผูน้ าดา้นศกัยภาพ ผลจากการสัมภาษณ์เชิง
ลึก และ การสนทนากลุ่ม 
(% เห็นดว้ยกบัตวัแปร) 

ผลจากการแจกแบบส ารวจ 

ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบน 

ตวัแปรท่ีมี
ขอ้สรุป
ตรงกนั 

การบริหารคน 97% 4.5484 0.50588 

การควบคุมตนเอง 97% 4.2903 0.42580 

ความสัมพนัธ์ 81% 4.1613 0.58291 

ตวัแปรท่ีมี
ขอ้สรุป
ต่างกนั 

ความเช่ียวชาญดา้นการ
ปฎิบติังาน 

48% 3.5806 0.95827 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
 จากตารางท่ี 4.7 จะเห็นว่าการเรียงล าดบัคะแนนท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุดของการ
เก็บขอ้มูลแบบต่าง ๆ จะคลา้ยคลึงกนั อย่างไรก็ตาม ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลกลบัมีตวัแปร
บางกลุ่มท่ีผลเป็นไปตามกนั ในขณะท่ีบางกลุ่มมีผลขดัแยง้กนั ซ่ึงสามารถแบ่งการอธิบายไดด้งัน้ี 
 
กลุ่มท่ี 1 ตวัแปรท่ีมีขอ้สรุปตรงกนั 
 จากตารางท่ี 4.7 จะเห็นว่ากลุ่มตวัแปรดา้นการบริหารคน ตวัแปรดา้นการควบคุมตนเอง 
และตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์ ต่างไดข้อ้สรุปทั้งการวจิยัเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพเช่นเดียวกนั คือ 
เห็นด้วยว่าตัวแปรทั้ งสองตัวข้างต้นเป็นตัวแปรท่ีส าคัญของผู ้น าธุรกิจสตาร์ทอัพท่ีประสบ
ความส าเร็จ  
 
กลุ่มท่ี 2 ตวัแปรท่ีมีขอ้สรุปต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.7 จะเห็นว่าตวัแปรดา้นความเช่ียวชาญดา้นการปฎิบติังานเป็นตวัแปรท่ีผล
จากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มพบวา่ไม่ไดมี้ความส าคญัมากนกั ในขณะท่ีตวัแปรดงักล่าวมี
ค่าเฉล่ียในผลส ารวจอยูท่ี่ 3.5806 ซ่ึงสามารถตีความไดว้า่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางถึง
ค่อนขา้งเห็นดว้ยมากว่าตวัแปรดงักล่าวมีความส าคญั ความแตกต่างขา้งตน้สามารถอธิบายได้ผ่าน
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การวิเคราะห์ผา่นค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัจะเห็นวา่ แมว้า่ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งจะเห็นดว้ยปาน
กลางกบัประเด็นดงักล่าว แต่ตวัดงักล่าวกลบัมีค่าความเบ่ียงเบนค่อนขา้งสูง (S.D. = 0.95827) ซ่ึง
หมายถึงในกลุ่มตวัอยา่งมีคนท่ีเห็นดว้ยอยา่งมาก และ คนท่ีไม่ค่อยเห็นดว้ยอยูใ่นกลุ่มท าให้ผลท่ีได้
จากการส ารวจผ่านการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียจากการส ารวจอาจมีการคลาดเคล่ือนได ้จึงท าให้ผลการ
ส ารวจและผลการสัมภาษณ์ออกมาต่างกนั  
 
2.  ประเด็นดา้นปัจจยัภายนอกดา้นบุคคลท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 จากการวิจยัพบวา่ทั้งการศึกษาผา่นการวิเคราะห์ผา่นเคร่ืองมือการวิจยัเชิงปริมาณ (การท า
แบบส ารวจ) และ การวจิยัผา่นการวจิยัเชิงคุณภาพ (การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม)ต่างมี
การใหค้ะแนนตวัแปรต่าง ๆ  โดยการเรียงล าดบัจากหวัขอ้ท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุดไปยงัหวัขอ้ท่ีเห็นดว้ย
น้อยท่ีสุดคล้ายคลึงกนั กล่าวคือการวิเคราะห์ผ่านเคร่ืองมือทั้งสองต่างให้ขอ้คน้พบว่า ตวัแปรท่ี
เก่ียวข้องกับปัจจยัภายนอกของสตาร์ทอพัไทยท่ีประสบความส าเร็จจากคะแนนท่ีมากท่ีสุดไป
คะแนนนอ้ยท่ีสุดคือ ดวัแปรดา้นทีมงาน ดา้นลูกคา้ และดา้นนกัลงทุน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.8 

 
ตารางท่ี 4.8 ตารางการเปรียบเทียบผลจากการศึกษาประเด็นปัจจยัภายนอกดา้นบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาวะผูน้ าเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 

หวัขอ้ปัจจยัภายนอกดา้นบุคคล ผลจากการสัมภาษณ์เชิง
ลึก และ การสนทนากลุ่ม 
(% เห็นดว้ยกบัตวัแปร) 

ผลจากการแจกแบบส ารวจ 

ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบน 

ตวัแปรท่ีมี
ขอ้สรุป
ตรงกนั 

ดา้นทีมงาน 97% 4.8387 0.37388 

ดา้นลูกคา้ 77% 4.5161 0.62562 

ตวัแปรท่ีมี
ขอ้สรุปต่างกนั 

ดา้นนกัลงทุน 35% 3.8710 0.84624 

 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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 จากตารางท่ี 4.8 จะเห็นว่าการเรียงล าดบัคะแนนท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุดของการ
เก็บขอ้มูลแบบต่าง ๆ จะคลา้ยคลึงกนั อย่างไรก็ตาม ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลกลบัมีตวัแปร
บางกลุ่มท่ีผลเป็นไปตามกนั ในขณะท่ีบางกลุ่มมีผลขดัแยง้กนั ซ่ึงสามารถแบ่งการอธิบายไดด้งัน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ตวัแปรท่ีมีขอ้สรุปตรงกนั 
 จากตารางท่ี 4.8 จะเห็นวา่กลุ่มตวัแปรดา้นทีมงาน และลูกคา้ต่างไดข้อ้สรุปทั้งการวิจยัเชิง
ปริมาณ และเชิงคุณภาพเช่นเดียวกนั คือ เห็นดว้ยว่าตวัแปรทั้งสองตวัขา้งตน้เป็นตวัแปรท่ีส าคญั
ของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ  
 
กลุ่มท่ี 2 ตวัแปรท่ีมีขอ้สรุปต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.7 จะเห็นวา่ตวัแปรดา้นนกัลงทุนเป็นตวัแปรท่ีผลจากการสัมภาษณ์และการ
สนทนากลุ่มพบวา่ไม่ไดมี้ความส าคญัมากนกั ในขณะท่ีตวัแปรดงักล่าวมีค่าเฉล่ียในผลส ารวจอยูท่ี่ 
3.8710 ซ่ึงสามารถตีความไดว้า่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางถึงค่อนขา้งเห็นดว้ยมากวา่ตวั
แปรดงักล่าวมีความส าคญั ความแตกต่างขา้งตน้สามารถอธิบายไดผ้า่นการวเิคราะห์ผา่นค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ดงัจะเห็นวา่ แมว้า่ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งจะเห็นดว้ยปานกลางกบัประเด็นดงักล่าว แต่
ตวัดงักล่าวกลบัมีค่าความเบ่ียงเบนค่อนขา้งสูง (S.D. = 0.84624) ซ่ึงหมายถึงในกลุ่มตวัอยา่งมีคนท่ี
เห็นด้วยอย่างมาก และ คนท่ีไม่ค่อยเห็นด้วยอยู่ในกลุ่มท าให้ผลท่ีได้จากการส ารวจผ่านการ
วิเคราะห์ค่าเฉล่ียจากการส ารวจอาจมีการคลาดเคล่ือนได้ จึงท าให้ผลการส ารวจและผลการ
สัมภาษณ์ออกมาต่างกนั  
 
3.  ประเด็นดา้นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 จากการวิจยัพบวา่ทั้งการศึกษาผา่นการวิเคราะห์ผา่นเคร่ืองมือการวิจยัเชิงปริมาณ (การท า
แบบส ารวจ) และ การวจิยัผา่นการวจิยัเชิงคุณภาพ (การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม)ต่างมี
การใหค้ะแนนตวัแปรต่าง ๆ  โดยการเรียงล าดบัจากหวัขอ้ท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุดไปยงัหวัขอ้ท่ีเห็นดว้ย
น้อยท่ีสุดคล้ายคลึงกนั กล่าวคือการวิเคราะห์ผ่านเคร่ืองมือทั้งสองต่างให้ขอ้คน้พบว่า ตวัแปรท่ี
เก่ียวขอ้งแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของสตาร์ทอพัไทยจากคะแนนท่ีมากท่ีสุดไปคะแนนน้อย
ท่ีสุดคือ ดวัแปรการพฒันาผา่นการสร้างประสบการณ์ การเป็นกระจกเงา การสร้างระบบนิเวศ การ
โคช้ช่ิงและระบบพี่เล้ียง การอบรม และการท าแบบประเมิน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 

 
ตารางท่ี 4.9 ตารางการเปรียบเทียบผลจากการศึกษาประเด็นดา้นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใน
สตาร์ทอพัไทยในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 
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หวัขอ้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
และ การสนทนากลุ่ม 
(% เห็นดว้ยกบัตวัแปร) 

ผลจากการแจกแบบส ารวจ 

ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบน 

ตวัแปรท่ีมี
ขอ้สรุปตรงกนั 

ประสบการณ์ 100% 4.7742 0.42502 

กระจกเงา 90% 4.3226 0.54081 

ระบบนิเวศ 68% 4.2581 0.63075 

การโคช้หรือระบบพี่เล้ียง 61% 4.0233 0.67218 

ตวัแปรท่ีมี
ขอ้สรุปต่างกนั 

การอบรม 23% 3.5806 1.02548 

การประเมิน 39% 3.3871 1.05443 
 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
 จากตารางท่ี 4.9 จะเห็นว่าการเรียงล าดบัคะแนนท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุดของการ
เก็บขอ้มูลแบบต่าง ๆ จะคลา้ยคลึงกนั อย่างไรก็ตาม ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลกลบัมีตวัแปร
บางกลุ่มท่ีผลเป็นไปตามกนั ในขณะท่ีบางกลุ่มมีผลขดัแยง้กนั ซ่ึงสามารถแบ่งการอธิบายไดด้งัน้ี 
 
 กลุ่มท่ี 1 ตวัแปรท่ีมีขอ้สรุปตรงกนั 
 จากตารางท่ี 4.9 จะเห็นว่ากลุ่มตัวแปรด้านตัวแปรการพฒันาภาวะผูน้ าผ่านการสร้าง
ประสบการณ์ การเป็นกระจกเงา การสร้างระบบนิเวศ และการมีโคช้หรือพี่เล้ียงต่างไดข้อ้สรุปทั้ง
การวิจยัเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพเช่นเดียวกนั คือ เห็นดว้ยวา่ตวัแปรทั้งส่ีตวัขา้งตน้เป็นตวัแปรท่ี
ส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ  
 
 กลุ่มท่ี 2 ตวัแปรท่ีมีขอ้สรุปต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.9 จะเห็นวา่ตวัแปรดา้นการพฒันาผา่นการอบรม และการพฒันาผา่นการท า
ประเมินเป็นตวัแปรท่ีผลจากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มพบว่าไม่ไดมี้ความส าคญัมากนกั 
ในขณะท่ีตวัแปรดงักล่าวมีค่าเฉล่ียในผลส ารวจอยู่ท่ี 3.5806 และ 3.3871 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถ
ตีความได้ว่าผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยปานกลางถึงค่อนขา้งเห็นด้วยมากว่าตวัแปรดงักล่าวมี
ความส าคญั ความแตกต่างขา้งตน้สามารถอธิบายไดผ้า่นการวิเคราะห์ผา่นค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงั
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จะเห็นว่า แมว้่าค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างจะเห็นดว้ยปานกลางกบัประเด็นดงักล่าว แต่ตวัดงักล่าว
กลบัมีค่าความเบ่ียงเบนค่อนขา้งสูง (S.D. = 1.02548 และ 1.05443 ตามล าดบั) ซ่ึงหมายถึงในกลุ่ม
ตวัอยา่งมีคนท่ีเห็นดว้ยอยา่งมาก และ คนท่ีไม่ค่อยเห็นดว้ยอยูใ่นกลุ่มท าให้ผลท่ีไดจ้ากการส ารวจ
ผา่นการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียจากการส ารวจอาจมีการคลาดเคล่ือนได ้จึงท าใหผ้ลการส ารวจและผลการ
สัมภาษณ์ออกมาต่างกนั  
 
 4.5.2 ประมวลผล และข้อสรุปทีไ่ด้จากการวจัิย 

การประมวลผลการวิจยัเชิงคุณภาพในการศึกษาคร้ังน้ี จะประมวลผลผ่านการตรวจสอบ
แบบสามเส้าดงัท่ีกล่าวไวใ้นวิธีการวิจยัในบทท่ี 3 โดยประมวลผลตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า
ของสตาร์ทอัพท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทยผ่านการตรวจสอบความน่าเช่ือถือจาก
แหล่งขอ้มูล 3 แหล่งไดแ้ก่ 1.กลุ่มผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในการระดมทุนอยา่ง
นอ้ยในระดบั Seed มาแลว้จ านวน 22 คน, 2.กลุ่มนกัลงทุน กบักลุ่มนกัวชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง 7 คน และ 
3.กลุ่มนกัลงทุนในธุรกิจสตาร์ทอพัจ านวน 7 คนจากประเทศไทยทั้งหมด รวมทั้งหมด 32 คน โดยท่ี
บุคคลบางกลุ่มท่ีแสดงความคิดเห็นในหลายแง่มุมดงัท่ีกล่าวถึงในหัวขอ้ 3.3.2. ถา้มีขอ้มูลหรือตวั
แปรใดในการวิจยัคร้ังน้ีท่ีไม่ผ่านการเกณฑ์การตรวจสอบแบบสามเส้า กล่าวคือกลุ่มตวัอยา่งผูใ้ห้
ข้อมูลทั้งสามกลุ่มให้ความเห็นท่ีไม่ตรงกันตวัแปรดังกล่าวจะถูกตดัออกจากการวิจยัตามแนว
ทางการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีสุภางค ์จนัทวานิช (2554) และ เบญจา ยอดด าเนิน-แอ็ตติกจ ์และ กาญจนา 
ตั้งชลทิพย.์ (2552) ไดก้ล่าวไวใ้นประเด็นการวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสามเส้า 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสามเส้าของการวจิยัในคร้ังน้ีไดถู้กแสดงผลดงัภาพท่ี 4.36-4.39 
โดยมีการแบ่งประเด็นการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ประเด็นหลกัประกอบดว้ย 

1. ประเด็นดา้นภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการประกอบไปดว้ย 
1.1. ประเด็นดา้นบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
1.2. ประเด็นดา้นศกัยภาพท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 

2. ประเด็นดา้นปัจจยัภายนอกท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
3. ประเด็นด้านแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัใน

ประเทศไทย 
จากการประมวลผลเปรียบเทียบความเห็นของคนทั้งสามกลุ่มในประเด็นต่าง ๆ ท าใหผู้ว้จิยั

คน้พบตวัแปรท่ีจะใชใ้นการอภิปรายการวจิยัต่อไปดงัน้ี  
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 ภาพท่ี 4.36 ภาพแสดงการเปรียบเทียบแบบสามเส้าของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่มในดา้นบุคลิกภาพของผูน้ าสตาร์ทอพัในประเทศไทย 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 



228 
 

 
 

228 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 4.37 ภาพแสดงการเปรียบเทียบแบบสามเส้าของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่มในดา้นศกัยภาพของผูน้ าสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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  ภาพท่ี 4.38 ภาพแสดงการเปรียบเทียบแบบสามเส้าของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่มในดา้นปัจจยัภายนอกของผูน้ าสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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ตาราง 

ภาพท่ี 4.39 ภาพแสดงการเปรียบเทียบแบบสามเส้าของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่มในดา้นแนวทางการพฒันาผูน้ าสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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4.6 กรอบแนวคิดภาวะผู้น าของสตาร์ทอพัทีป่ระสบความส าเร็จในประเทศไทย  
 ภาพท่ี4.36 ถึง 4.39 แสดงใหเ้ห็นวา่โจทยใ์นการวจิยัคร้ังน้ี ไดมี้การวเิคราะห์ประเด็นดา้น

ภาวะผูน้ าออกเป็น 3 ประเด็นหลกั เม่ือท าการวิเคราะห์ผา่นกระบวนการสามเส้าโดยตดัตวัแปรท่ี

ไม่ผา่นการตรวจสอบแบบสามเส้าแลว้ ท าให้การวิจยัคร้ังน้ีสามารถสรุปตวัแปรหลกัท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทยไดด้งัน้ี  

1. ประเด็นดา้นภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการประกอบไปดว้ย 
 1.1. ประเด็นดา้นบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
โดยตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งและจะถูกน ามาใช้สร้างกรอบแนวคิดใหม่ประกอบดว้ย ตวัแปรดา้น
ความมุมานะ ตวัแปรดา้นการเรียนรู้ ตวัแปรดา้นเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ ตวัแปรดา้นการมีวสิัยทศัน์ 
และตวัแปรดา้นความกลา้ตดัสินใจ 
 1.2. ประเด็นดา้นศกัยภาพท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
โดยตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งและจะถูกน ามาใช้สร้างกรอบแนวคิดใหม่ประกอบดว้ย ตวัแปรดา้น
การบริหารทีม ตวัแปรดา้นการควบคุมตนเอง ตวัแปรดา้นการโน้มน้าวใจ และตวัแปรดา้น
สร้างความสัมพนัธ์ 
2. ประเด็นดา้นปัจจยัภายนอกท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย โดยตวัแปร

ท่ีเก่ียวขอ้งและจะถูกน ามาใชส้ร้างกรอบแนวคิดใหม่ประกอบดว้ย ตวัแปรดา้นทีมงาน 
และ ตวัแปรดา้นลูกคา้ 

3. ประเด็นดา้นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศ
ไทยโดยตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งและจะถูกน ามาใช้สร้างกรอบแนวคิดใหม่ประกอบด้วยตวั
แปรดา้นการสร้างประสบการณ์ ตวัแปรดา้นกระจกเงา ตวัแปรดา้นการใหข้อ้มูล ตวัแปร
ดา้นการสร้างระบบนิเวศ และตวัแปรดา้นโคช้ช่ิงและระบบพี่เล้ียง 

  
 จากขอ้สรุปขา้งตน้ท าใหก้ารวจิยัคร้ังน้ีสามารถสรุปกรอบความคิดใหม่ดงัภาพท่ี  4.40
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ภาพท่ี 4.40 ภาพแสดงกรอบวจิยัใหม่ 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 



 

 

 การบูรณาการผลการศึกษาเชิงคุณภาพผา่นการสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม และ
เสริมขอ้มูลด้วยการวิจยัเชิงปริมาณพบว่า ลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีส าคญัต่อการเป็นผูป้ระกอบการท่ี
ส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัประกอบไปด้วย 2 ประเด็นหลักคือ ประเด็นด้านภาวะผู ้น าท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้ าและศกัยภาพของผูน้ า นอกจากน้ีงานวิจยัยงัท าการศึกษา
ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของผูน้ าสตาร์ทอพัและแนวทางในการพฒันาผูน้ าท่ีเหมาะสม 
หวัขอ้ดงักล่าวประกอบไปดว้ยส่วนประกอบท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 
ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 

1. ความมุมานะ (Perseverance) กล่าวคือ ผูท่ี้เป็นผูน้ าตอ้งมีความมุ่งมัน่ มีความรักใคร่ในส่ิงท่ี
ท าและพร้อมจะทุ่มเทและล าบากฟันฝ่าเพื่อเป้าหมายระยะยาวของตน ความมุมานะในท่ีน้ี
รวมถึงความทรหดอดทน ความพากเพียรท่ีจะมุ่งมัน่ไปขา้งหนา้อยา่งมีวินยัไม่เพียงแค่ช่วง
ระยะเวลาสั้น ๆ เท่านั้น แต่หมายถึงการท าอยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลาหลายปี โดยท าอยา่ง
หนกัเพื่อบรรลุเป้าหมายในอนาคต  

2. ความชอบเรียนรู้ (Learning) กล่าวคือ ผูท่ี้เป็นผูน้ าตอ้งเรียนรู้อยูเ่สมอ โดยเช่ือวา่ความรู้ไม่
หยุดน่ิงอยูก่บัท่ี และการเรียนรู้เกิดข้ึนไดทุ้กเวลา การเรียนรู้ในท่ีน้ีรวมถึงความสามารถใน
การรับฟังแนวความคิดใหม่ การเรียนรู้ท่ีจะประยกุตแ์นวความคิดใหม่กบัสถานการณ์ท่ีเกิด
ข้ึนอยูใ่นปัจจุบนั 

3. การเปิดกวา้งกบัส่ิงใหม่ (Openness) กล่าวคือ ผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งไม่ปิดกั้นตวัเองจาก
การรับฟังส่ิงต่าง ๆ  ไม่ว่าจะเป็นความเห็นจากทีมงาน ลูกคา้ นักลงทุน และพร้อมท่ีจะ
ทดลองส่ิงท่ีไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน การเปิดกวา้งในท่ีน้ีมีความหมายรวมถึงเปิดกวา้งต่อ
แนวคิดใหม่ ความเห็นใหม่ หรือการทดลองแนวทางใหม่ดว้ย 

4. การมีวสิัยทศัน์ (Visionary) กล่าวคือ ผูท่ี้เป็นผูน้ าองคก์รตอ้งเป็นคนชอบถึงความเป็นไปได้
ในอนาคต (Futuristic) สามารถคาดการณ์หรือค้นหาแนวโน้มส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนและน ามา
เทียบเคียงเช่ือมโยงกบัปัจจุบนั และน ามาสร้างเป็นสินคา้ หรือบริการท่ีสามารถตอบโจทย์
ความตอ้งการของลูกคา้ในรูปแบบท่ีแปลกใหม่ได ้

5. ความกล้าตดัสินใจ (Decisive) กล่าวคือ คนท่ีเป็นผูน้ าองค์กรตอ้งเป็นคนท่ีกลา้ตดัสินใจ 
การประนีประนอม หรือการพูดเพื่อรักษาน ้ าใจโดยการบอกกล่าวทางออ้มเป็นส่ิงไม่เหมาะ
ส าหรับผูน้ า ผูน้  าตอ้งกลา้จะพูด จะท า หรือตดัสินส่ิงต่าง ๆ แมว้า่จะมีคนในทีมไม่เห็นดว้ย 
แต่ความกลา้ตดัสินใจนั้นตอ้งมาพร้อมกบัความกลา้ท่ีจะรับผดิชอบกบัความกลา้ตดัสินใจท่ี
เกิดข้ึนดว้ย  
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ลกัษณะศกัยภาพท่ีส าคญัของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 
1. ศกัยภาพในการบริหารคน (People Management) กล่าวคือผูน้ าตอ้งการบริหารการท างาน

ของคนในทีมได ้โดยไม่จ  าเป็นจะตอ้งสร้างระบบท่ีแน่นอน แต่สามารถเป็นการบริหารคน
แบบหลวม ๆ โดยให้ความยืดหยุ่นกบัคนในองค์กรในการเสนอความคิดเห็นใหม่ รวมถึง
การบริหารคนเพื่อกระตุน้ให้คนตั้งใจ ผูกพนักบัองคก์ร(People Engagement) จนสร้างเป็น
แรงบนัดาลใจในการทุ่มเทท างาน สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ และยึดถือวิสัยทศัน์ของผูน้ าในการ
ขบัเคล่ือนองคก์ร 

2. ศกัยภาพในการควบคุมตนเอง (Self-Controlling) กล่าวคือ ผูน้ าองคก์รตอ้งสามารถควบคุม
ตนเองไดใ้นแง่มุมต่าง ๆ  รวมถึง การควบคุมอารมณ์ ควบคุมสติในการท างาน ควบคุมวนิยั
ในการท างาน ควบคุมจริยธรรมในการท างานใหไ้ด ้และส่ิงส าคญัคือคนท่ีเป็นผูน้ าตอ้งรู้จกั
ปล่อยวางกบัความลม้เหลวและลุกข้ึนสู้ใหม่  

3. ศกัยภาพในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relationship Building) กล่าวคือผูน้ าองค์กร
ตอ้งสามารถจดัระเบียบและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมกบัคนแต่ละคนได ้ไม่วา่จะเป็น
ความสัมพนัธ์การเป็นท่ีรัก ท่ีนบัถือ ของกลุ่มนกัลงทุน การเป็นบุคคลท่ีน่านบัถือของคนใน
ทีม หรือการเป็นผูท่ี้มีความน่าเช่ือถือในมุมมองของลูกคา้  

4. ศกัยภาพในการโนม้นา้วใจผูอ่ื้น (Convincing Skill) กล่าวคือ ผูท่ี้เป็นผูน้ าตอ้งสามารถโนม้
นา้วผูค้นให้มีความเช่ือเดียวกนั สามารถขายความคิด (Idea Selling)ให้กบับุคคลอ่ืนได ้ไม่
ว่าจะเป็นขายความเช่ือว่าองค์กรจะเติบโตให้กบัทีมงาน ขายความเช่ือว่าองคก์รจะมีก าไร
ให้กบันกัลงทุน และขายความเช่ือว่าสินคา้และบริการสามารถตอบโจทยห์รือปัญหาของ
ลูกคา้ได ้  

 
ลกัษณะปัจจยัภายนอกท่ีส าคญัของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 

1. ทีมงาน (Team) ทีมงานเป็นตวัแปรท่ีส าคัญท่ีสุดในทุกช่วงระยะการเติบโตของธุรกิจ
สตาร์ทอพัตั้งแต่เร่ิมตน้โดยท่ี ‘ทีม’ผูก่้อตั้งซ่ึงนบัเป็นหลกัเร่ิมตน้ขององคก์รตอ้งประกอบ
ไปดว้ยคนท่ีมีความสามารถต่างกนัแต่สามารถเติมเต็มกนัไดอ้ยา่งครบถว้น ไปจนถึงทีมท่ี
สร้างการเติบโตให้กบัองค์กร ทีมท่ีสร้างระบบและความมัน่คงให้กบับริษทั และทีมท่ี
น่าเช่ือถือท่ีจะท าใหน้กัลงทุนยอมลงทุนดว้ย ทุกองคป์ระกอบของความส าเร็จของผูน้ าลว้น
พึ่งพิงทีมงาน ดงันั้นทีมงานจึงเป็นปัจจยัภายนอกท่ีมีความส าคญัอย่างมากและผูน้ าตอ้ง
บริหารใหไ้ด ้
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2. ลูกคา้ (Customer) ลูกคา้เป็นตวัแปรส าคญัท่ีก าหนดการคงอยู่ขององค์กรเช่นกนัส าหรับ
ผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพันั้น ลูกคา้ไม่เพียงแต่เป็นผูท่ี้ซ้ือสินคา้และบริการ แต่เป็นผูท่ี้
ให้ Feedback และเสนอแนวทางในการพฒันาให้กบัองคก์รดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งลูกคา้ท่ี
เป็นกลุ่มธุรกิจ (Business to Business: B2B) ท่ีส่วนใหญ่จะเป็นทั้งนกัลงทุนและลูกคา้ไป
พร้อม ๆ กนั ปัจจยัภายนอกดา้นลูกคา้จึงเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีผูน้  าตอ้งบริหารใหไ้ดเ้ช่นกนั 

 
แนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาภาวะผูน้ าใหก้บัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทย 

1. การให้ผูน้  าไดเ้รียนรู้ผา่นประสบการณ์ (Experiencing) โดยให้ลองท าจริง ไดท้ดลองแกไ้ข
ปัญหา ลองผิดและลองถูกจริง กระบวนการลองผิดลองถูกในท่ีน้ีมิได้หมายความว่าให้
ทดลองลม้เหลวโดยไม่มีการควบคุม แต่เป็นการฝึกฝนโดยการใหท้ าจริงภายใตก้ารควบคุม
ของต้นทุนท่ีจ ากัด หรือถ้ามีความผิดพลาดเกิดข้ึนจะต้องเป็นความผิดพลาดท่ีเกิดเร็ว  
(Fail Fast) ผิดพลาดดว้ยตน้ทุนท่ีต ่า (Fail Cheap) และผิดพลาดโดยการเรียนรู้ไปขา้งหนา้ 
(Fail Forward) 

2. การใหผู้น้  าไดเ้รียนรู้ผา่นการกระจกเงา (Shadowing) หมายถึง การใหผู้น้ าไดเ้รียนรู้ดว้ยการ
คน้หาบุคคลตน้แบบท่ีเคยมีประสบการณ์หรือเป็นผูเ้ช่ียวชาญในหวัขอ้ดงักล่าว โดยเรียนรู้
วิธีคิด วิธีการแกไ้ขปัญหา วิธีการรับมือกบัส่ิงต่าง ๆ  ดว้ยการเขา้ไปตามติดวิถีชีวิตบุคคล
นั้น ไม่ว่าจะผ่านการอ่านชีวประวติั การพูดคุย การเขา้ไปร่วมฝึกงานดว้ย และน าส่ิงท่ีได้
เรียนรู้มาประยกุตใ์ชก้บักรณีท่ีตนเองเจอ 

3. การใหผู้น้  าไดพ้ฒันาผา่นการสร้างระบบนิเวศท่ีเหมาะสม (Ecosystem) หมายถึงการพฒันา
จากสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมแก่การท าธุรกิจสตาร์ทอพั โดยเช่ือว่าเม่ือสภาพแวดลอ้ม
เอ้ืออ านวยแล้วผูค้นจะหันมาให้ความสนใจในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัมากข้ึน ซ่ึงชุมชน
เหล่าน้ีน่ีเองจะช่วยสนบัสนุนให้ผูป้ระกอบการสามารถพฒันาภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมให้แก่
กนัไดง่้ายยิ่งข้ึน การสนบัสนุนผา่นระบบนิเวศ รวมถึงการสร้างสถานท่ีเหมาะสม กลุ่มคน
รอบตวัท่ีเหมาะสม ระบบเศรษฐกิจ และวฒันธรรมท่ีเหมาะสมแก่ผูน้ า จะท าให้ผูน้  าใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัสามารถพฒันาต่อไปได ้

4. การพฒันาผูน้ าผ่านการให้ช่องทางในการเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ  (Information) หมายถึง การ
พฒันาผูน้ าโดยการสร้างช่องทางให้ผูน้  าสตาร์ทอพัในประเทศไทยมีโอกาสเขา้ถึงขอ้มูลท่ี
เป็นสากลและขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั (Update Information) โดยการเพิ่มช่องทางการเข้าถึง 
เช่น การเข้าถึงส่ือ ข้อมูลจากสถาบันการศึกษา สถาบันให้ค  าแนะน า รายงานระดับ
นานาชาติ ฯลฯ และเพิ่มโอกาสทางดา้นภาษาดว้ย เช่น การสร้างหน่วยงานท่ีช่วยเหลือดา้น
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การแปลภาษา หน่วยงานท่ีให้ความช่วยเหลือดา้นการสนบัสนุนดา้นภาษาท่ีไดม้าตรฐาน 
ฯลฯ 

5. การให้ผูน้  าไดพ้ฒันาผา่นระบบพี่เล้ียงหรือการโคช้ช่ิง (Coaching and Mentoring Program) 
หมายถึงการพฒันาผูน้ าดว้ยใชก้ระบวนการท างานร่วมกนัระหวา่งโคช้ซ่ึงเป็นทั้งท่ีปรึกษา
และผูช่้วยตั้งค  าถามท่ีเหมาะสมเพื่อกระตุ้นให้ผูรั้บการโค้ชได้ตระหนักถึงเร่ืองส าคัญ
บางอยา่งดว้ยมุมมองท่ีแตกต่าง  

 
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย โดย
มีโจทยก์ารวิจยัอยู่สามประเด็นคือ 1.อะไรคือลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมท่ีส่งผลต่อการเป็น
ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย  2.อะไรเป็นปัจจยัภายนอกทางดา้น
บุคคลท่ีส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย และ 3.แนว
ทางการพฒันาภาวะผูน้ าของในธุรกิจสตาร์ทอพัของประเทศไทยเป็นอยา่งไร ค าตอบของการวิจยั
ดงักล่าวนั้นไดส้รุปประเด็นต่าง ๆ ในส่วนของบทท่ี 5 น้ี ประกอบดว้ยการสรุปผลการวิจยัท่ีน าไปสู่ 
โมเดลภาวะผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย การอภิปรายผลปัญหาและ
ขอ้จ ากดัในการวจิยั และขอ้เสนอแนะในการวจิยัต่อไปในอนาคต โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 5.1 สรุปผลการวจิยั 
 5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวจัิย 
 การบูรณาการผลการศึกษาเชิงคุณภาพผา่นการสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม และ
เสริมขอ้มูลด้วยการวิจยัเชิงปริมาณพบว่า ลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีส าคญัต่อการเป็นผูป้ระกอบการท่ี
ส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัประกอบไปด้วย 2 ประเด็นหลักคือ ประเด็นด้านภาวะผู ้น าท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้ าและศกัยภาพของผูน้ า นอกจากน้ีงานวิจยัยงัท าการศึกษา
ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของผูน้ าสตาร์ทอพัและแนวทางในการพฒันาผูน้ าท่ีเหมาะสม 
หวัขอ้ดงักล่าวประกอบไปดว้ยส่วนประกอบท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 
 5.1.1 สรุปผลการวจัิยของโจทย์การวจัิยที ่1  
 อะไรคือลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมท่ีส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ี
ประสบความส าเร็จในประเทศไทย 
 งานวิจัยช้ินน้ีได้มีการก าหนดลักษณะของภาวะผู ้น าอยู่ 2 มุมมองหลักคือ ลักษณะ
บุคลิกภาพของผูน้ า และศกัยภาพของผูน้ าโดยผลการวจิยัในแต่ละหวัขอ้ประกอบไปดว้ย 
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5.1.1.1 ลกัษณะบุคลกิภาพทีส่ าคัญของผู้น าทีป่ระสบความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ทอพั 
1. ความมุมานะ (Perseverance) กล่าวคือ ผูท่ี้เป็นผูน้ าตอ้งมีความมุ่งมัน่ มีความรักใคร่ในส่ิงท่ี

ท าและพร้อมจะทุ่มเทและล าบากฟันฝ่าเพื่อเป้าหมายระยะยาวของตน ความมุมานะในท่ีน้ี
รวมถึงความทรหดอดทน ความพากเพียรท่ีจะมุ่งมัน่ไปขา้งหนา้อยา่งมีวินยัไม่เพียงแค่ช่วง
ระยะเวลาสั้น ๆ เท่านั้น แต่หมายถึงการท าอยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลาหลายปี โดยท าอยา่ง
หนกัเพื่อบรรลุเป้าหมายในอนาคต  

2. ความชอบเรียนรู้ (Learning) กล่าวคือ ผูท่ี้เป็นผูน้ าตอ้งเรียนรู้อยูเ่สมอ โดยเช่ือวา่ความรู้ไม่
หยุดน่ิงอยูก่บัท่ี และการเรียนรู้เกิดข้ึนไดทุ้กเวลา การเรียนรู้ในท่ีน้ีรวมถึงความสามารถใน
การรับฟังแนวความคิดใหม่ ๆ  การเรียนรู้ท่ีจะประยกุตแ์นวความคิดใหม่ ๆ กบัสถานการณ์
ท่ีเกิดข้ึนอยูใ่นปัจจุบนั 

3. การเปิดกวา้งกบัส่ิงใหม่ ๆ  (Openness) กล่าวคือ ผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งไม่ปิดกั้นตวัเอง
จากการรับฟังส่ิงต่าง ๆ  ไม่วา่จะเป็นความเห็นจากทีมงาน ลูกคา้ นกัลงทุน และพร้อมท่ีจะ
ทดลองส่ิงท่ีไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน การเปิดกวา้งในท่ีน้ีมีความหมายรวมถึงเปิดกวา้งต่อ
แนวคิดใหม่ ๆ  ความเห็นใหม่ ๆ  หรือการทดลองแนวทางใหม่ ๆ ดว้ย 

4. การมีวสิัยทศัน์ (Visionary) กล่าวคือ ผูท่ี้เป็นผูน้ าองคก์รตอ้งเป็นคนชอบถึงความเป็นไปได้
ในอนาคต (Futuristic) สามารถคาดการณ์หรือค้นหาแนวโน้มส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนและน ามา
เทียบเคียงเช่ือมโยงกบัปัจจุบนั และน ามาสร้างเป็นสินคา้ หรือบริการท่ีสามารถตอบโจทย์
ความตอ้งการของลูกคา้ในรูปแบบท่ีแปลกใหม่ได ้

5. ความกล้าตดัสินใจ (Decisive) กล่าวคือ คนท่ีเป็นผูน้ าองค์กรตอ้งเป็นคนท่ีกลา้ตดัสินใจ 
การประนีประนอม หรือการพูดเพื่อรักษาน ้ าใจโดยการบอกกล่าวทางออ้มเป็นส่ิงไม่เหมาะ
ส าหรับผูน้ า ผูน้  าตอ้งกลา้จะพูด จะท า หรือตดัสินส่ิงต่าง ๆ แมว้า่จะมีคนในทีมไม่เห็นดว้ย 
แต่ความกลา้ตดัสินใจนั้นตอ้งมาพร้อมกบัความกลา้ท่ีจะรับผดิชอบกบัความกลา้ตดัสินใจท่ี
เกิดข้ึนดว้ย  
 
5.1.1.2 ลกัษณะศักยภาพทีส่ าคัญของผู้น าทีป่ระสบความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ทอัพ 

1. ศกัยภาพในการบริหารคน (People Management) กล่าวคือผูน้ าตอ้งการบริหารการท างาน
ของคนในทีมได ้โดยไม่จ  าเป็นจะตอ้งสร้างระบบท่ีแน่นอน แต่สามารถเป็นการบริหารคน
แบบหลวม ๆ โดยให้ความยืดหยุ่นกับคนในองค์กรในการเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ  
รวมถึงการบริหารคนเพื่อกระตุน้ให้คนตั้งใจ ผูกพนักบัองค์กร(People Engagement) จน
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สร้างเป็นแรงบนัดาลใจในการทุ่มเทท างาน สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  และยึดถือวิสัยทศัน์ของ
ผูน้ าในการขบัเคล่ือนองคก์ร 

2. ศกัยภาพในการควบคุมตนเอง (Self-Controlling) กล่าวคือ ผูน้ าองค์กรตอ้งการสามารถ
ควบคุมตนเองได้ในแง่มุมต่าง ๆ  รวมถึง การควบคุมอารมณ์ ควบคุมสติในการท างาน 
ควบคุมวินยัในการท างาน ควบคุมจริยธรรมในการท างานให้ได ้และส่ิงส าคญัคือคนท่ีเป็น
ผูน้ าตอ้งรู้จกัปล่อยวางกบัความลม้เหลวและลุกข้ึนสู้ใหม่  

3. ศกัยภาพในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relationship Building) กล่าวคือผูน้ าองค์กร
ตอ้งสามารถจดัระเบียบและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมกบัคนแต่ละคนได ้ไม่วา่จะเป็น
ความสัมพนัธ์การเป็นท่ีรัก ท่ีนบัถือ ของกลุ่มนกัลงทุน การเป็นบุคคลท่ีน่านบัถือของคนใน
ทีม หรือการเป็นผูท่ี้มีความน่าเช่ือถือในมุมมองของลูกคา้  

4. ศกัยภาพในการโนม้นา้วใจผูอ่ื้น (Convincing Skill) กล่าวคือ ผูท่ี้เป็นผูน้ าตอ้งสามารถโนม้
นา้วผูค้นให้มีความเช่ือเดียวกนั สามารถขายความคิด (Idea Selling)ให้กบับุคคลอ่ืนได ้ไม่
ว่าจะเป็นขายความเช่ือว่าองค์กรจะเติบโตให้กบัทีมงาน ขายความเช่ือว่าองคก์รจะมีก าไร
ให้กบันกัลงทุน และขายความเช่ือว่าสินคา้และบริการสามารถตอบโจทยห์รือปัญหาของ
ลูกคา้ได ้  

 
 5.1.2 สรุปผลการวจัิยของโจทย์การวจัิยที ่2  
 อะไรเป็นปัจจยัภายนอกทางด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ี

ประสบความส าเร็จในประเทศไทย 

ลกัษณะปัจจยัภายนอกท่ีส าคญัของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 
1. ทีมงาน (Team) ทีมงานเป็นตวัแปรท่ีส าคัญท่ีสุดในทุกช่วงระยะการเติบโตของธุรกิจ

สตาร์ทอพัตั้งแต่เร่ิมตน้โดยท่ี ‘ทีม’ผูก่้อตั้งซ่ึงนบัเป็นหลกัเร่ิมตน้ขององคก์รตอ้งประกอบ
ไปดว้ยคนท่ีมีความสามารถต่างกนัแต่สามารถเติมเต็มกนัไดอ้ยา่งครบถว้น ไปจนถึงทีมท่ี
สร้างการเติบโตให้กบัองค์กร ทีมท่ีสร้างระบบและความมัน่คงให้กบับริษทั และทีมท่ี
น่าเช่ือถือท่ีจะท าให้นกัลงทุนยอมลงทุนดว้ย ทุกองคก์รประกอบของความส าเร็จของผูน้ า
ลว้นพึ่งพิงทีมงาน ดงันั้นทีมงานจึงเป็นปัจจยัภายนอกท่ีมีความส าคญัอย่างมากและผูน้ า
ตอ้งบริหารใหไ้ด ้

2. ลูกคา้ (Customer) ลูกคา้เป็นตวัแปรส าคญัท่ีก าหนดการคงอยู่ขององค์กรเช่นกนัส าหรับ
ผูป้ระกอบการธุรกิจสตาร์ทอพันั้น ลูกคา้ไม่เพียงแต่เป็นผูท่ี้ซ้ือสินคา้และบริการ แต่เป็นผูท่ี้
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ให้ Feedback และเสนอแนวทางในการพฒันาให้กบัองคก์รดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งลูกคา้ท่ี
เป็นกลุ่มธุรกิจ (Business to Business: B2B) ท่ีส่วนใหญ่จะเป็นทั้งนกัลงทุนและลูกคา้ไป
พร้อม ๆ กนั ปัจจยัภายนอกดา้นลูกคา้จึงเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีผูน้  าตอ้งบริหารใหไ้ดเ้ช่นกนั 

 
5.1.3 สรุปผลการวจัิยของโจทย์การวจัิยที ่3 
         แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของในธุรกิจสตาร์ทอพัของประเทศไทยเป็นอยา่งไร 
แนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาภาวะผูน้ าใหก้บัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทย 

1. การให้ผูน้  าไดเ้รียนรู้ผา่นประสบการณ์ (Experiencing) โดยให้ลองท าจริง ไดท้ดลองแกไ้ข
ปัญหา ลองผิดและลองถูกจริง กระบวนการลองผิดลองถูกในท่ีน้ีมิได้หมายความว่าให้
ทดลองลม้เหลวโดยไม่มีการควบคุม แต่เป็นการฝึกฝนโดยการใหท้ าจริงภายใตก้ารควบคุม
ของตน้ทุนท่ีจ ากดั เป็นความผิดพลาดท่ีเกิดเร็ว (Fail Fast) ผิดพลาดดว้ยตน้ทุนท่ีต ่า (Fail 
Cheap) และผดิพลาดโดยการเรียนรู้ไปขา้งหนา้(Fail Forward) 

2. การใหผู้น้  าไดเ้รียนรู้ผา่นการกระจกเงา (Shadowing) หมายถึง การใหผู้น้ าไดเ้รียนรู้ดว้ยการ
คน้หาบุคคลตน้แบบท่ีเคยมีประสบการณ์หรือเป็นผูเ้ช่ียวชาญในหวัขอ้ดงักล่าว โดยเรียนรู้
วิธีคิด วิธีการแกไ้ขปัญหา วิธีการรับมือกบัส่ิงต่าง ๆ  ดว้ยการเขา้ไปตามติดวิถีชีวิตบุคคล
นั้น ไม่ว่าจะผ่านการอ่านชีวประวติั การพูดคุย การเขา้ไปร่วมฝึกงานดว้ย และน าส่ิงท่ีได้
เรียนรู้มาประยกุตใ์ชก้บักรณีท่ีตนเองเจอ 

3. การใหผู้น้  าไดพ้ฒันาผา่นการสร้างระบบนิเวศท่ีเหมาะสม (Ecosystem) หมายถึงการพฒันา
จากสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมแก่การท าธุรกิจสตาร์ทอพั โดยเช่ือว่าเม่ือสภาพแวดลอ้ม
เอ้ืออ านวยแล้วผูค้นจะหันมาให้ความสนใจในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัมากข้ึน ซ่ึงชุมชน
เหล่าน้ีน่ีเองจะช่วยสนบัสนุนให้ผูป้ระกอบการสามารถพฒันาภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมให้แก่
กนัไดง่้ายยิ่งข้ึน การสนบัสนุนผา่นระบบนิเวศ รวมถึงการสร้างสถานท่ีเหมาะสม กลุ่มคน
รอบตวัท่ีเหมาะสม ระบบเศรษฐกิจ และวฒันธรรมท่ีเหมาะสมแก่ผูน้ า จะท าให้ผูน้ าใน
ธุรกิจสตาร์ทอพัสามารถพฒันาต่อไปได ้

4. การพฒันาผูน้ าผ่านการให้ช่องทางในการเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ  (Information) หมายถึง การ
พฒันาผูน้ าโดยการสร้างช่องทางให้ผูน้  าสตาร์ทอพัในประเทศไทยมีโอกาสเขา้ถึงขอ้มูลท่ี
เป็นสากลและขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั (Update Information) โดยการเพิ่มช่องทางการเข้าถึง 
เช่น การเข้าถึงส่ือ ข้อมูลจากสถาบันการศึกษา สถาบันให้ค  าแนะน า รายงานระดับ
นานาชาติ ฯลฯ และเพิ่มโอกาสทางดา้นภาษาดว้ย เช่น การสร้างหน่วยงานท่ีช่วยเหลือดา้น
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การแปลภาษา หน่วยงานท่ีให้ความช่วยเหลือดา้นการสนบัสนุนดา้นภาษาท่ีไดม้าตรฐาน 
เป็นตน้ 

5. การให้ผูน้  าไดพ้ฒันาผา่นระบบพี่เล้ียงหรือการโคช้ช่ิง (Coaching and Mentoring Program) 
หมายถึงการพฒันาผูน้ าดว้ยใชก้ระบวนการท างานร่วมกนัระหวา่งโคช้ซ่ึงเป็นทั้งท่ีปรึกษา
และผูช่้วยตั้งค  าถามท่ีเหมาะสมเพื่อกระตุ้นให้ผูรั้บการโค้ชได้ตระหนักถึงเร่ืองส าคัญ
บางอยา่งดว้ยมุมมองท่ีแตกต่าง  

 
5.2 อภิปรายผลการวจัิย 
5.2.1    อภิปรายผลการวจัิยของโจทย์การวจัิยที ่1  

5.2.1.1 ลกัษณะบุคลกิภาพทีส่ าคัญของผู้น าทีป่ระสบความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ทอพั 
 การอภิปรายผลในส่วนนของบุคลิกภาพประกอบไปดว้ย 3 กลุ่มหลกัคือ  

กลุ่มท่ี 1 ตวัแปรท่ีถูกตดัออก หมายถึงกลุ่มตวัแปรท่ีผา่นการทบทวนวรรณกรรมและพบวา่เป็นตวั
แปรดา้นภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศ
ไทย แต่เม่ือผา่นการท าวจิยัในคร้ังน้ีแลว้พบวา่ตวัแปรดงักล่าวไม่ไดมี้ความส าคญัมากนกัจึง
ถูกตดัออกจากกลุ่มตวัแปรใหม่ในการวจิยัคร้ังน้ี 

กลุ่มท่ี 2 ตวัแปรท่ียงัคงอยู่ หมายถึงกลุ่มตวัแปรท่ีผลจากการทบทวนวรรณกรรมเป็นตวัแปรด้าน
ภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย กบั
ผลการวจิยัในคร้ังน้ีมีผลตรงกนั 

กลุ่มท่ี 3 ตวัแปรใหม่ท่ีเพิ่มข้ึนมา หมายถึงกลุ่มตวัแปรท่ีไม่ได้ปรากฎว่าเป็นตวัแปรท่ีส าคญัดา้น
ภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทยจาก
การทบทวนวรรณกรรม แต่ผลการวิจยัในคร้ังน้ีกลับแสดงให้เห็นว่าตวัแปรดังกล่าวมี
ความส าคญั 
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ภาพท่ี 5.1 การอภิปรายลกัษณะบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูป้ระกอบการท่ีประสบความส าเร็จในการ
ท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
 ท่ีมา: ผูว้จิยั 

กลุ่มที ่1 กลุ่มตัวแปรทีถู่กตัดออก 
กลุ่มที ่1.1: ด้านการเข้าสังคม และความสันโดษ (Extraversion Vs Introversion) 

การทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 แสดงให้เห็นว่า บุคคลท่ีมีลักษณะชอบเข้าสังคม
(Extraversion) เป็นคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จมากกวา่ผูท่ี้ชอบความสันโดษ ในขณะ
ท่ีจากการวิจยัในคร้ังน้ีคน้พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ลงความเห็นว่าการเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคมมิได้เป็น
คุณลกัษณะหลกัท่ีท าใหผู้น้  าประสบความส าเร็จ ตรงกนัขา้มผูท่ี้ชอบความสันโดษสามารถเป็นผูน้ า
ท่ีประสบความส าเร็จไดเ้ช่นกนั ความคิดเห็นในการวิจยัคร้ังน้ีตรงกบั งานวิจยัของ Cain (2013) ท่ี
ไดแ้สดงความคิดเห็นถึงความส าเร็จของกลุ่มคนท่ีชอบความสันโดษ (Introversion) เคนไดแ้บ่งคน
อย่างคร่าว ๆ เ ป็น 2  ประเภท คือคนท่ีชอบสังคม  (Extrovert) และคนชอบความสันโดษ 
(Introversion) สามารถประสบความส าเร็จไดเ้ช่นกนั เน่ืองจากคนท่ีชอบความสันโดษมีแนวโนม้ท่ี
จะสามารถอดทนท าส่ิงต่าง ๆ ไดน้านกว่า มีความสัมพนัธ์กบับุคคลต่าง ๆ ในรูปแบบท่ีลึกซ้ึงกวา่ 

ขอ้สรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกบับทสัมภาษณ์จากภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหาร
การเงิน (CFO) ของ Sellsuki กล่าวไวว้า่ “ทุกวนัน้ีเราไม่ไดท้  าธุรกิจอยูค่นเดียว ทีมของผมมีผูก่้อตั้ง



243 

เร่ิมตน้ต้งั 5 คน และทุกคนมีบทบาทเป็ นผูน้ าในแต่ละส่วนงาน และส าคญัต่อหน่วยงานท้งัน้นั และ 

ผูน้ าท้งั 5 นี้ ถา้จะนบักนัจริง ๆ คนท่ีเป็ นลกัษณะบุคลิกภาพชอบเขา้สังคมมีไม่ถึงครึ่งดว้ยซ้ า แต่เรา 
ช่วยงานกนัไดดี้ และเติมเต็มในส่วนท่ีทีมเราขาดได”้  และยงัสอดคลอ้งกบั พณชิต กิตติปัญญางาม 
ผูก่้อต้งั และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของ Accrevo กล่าวไวว้า่ “การเป็ นคนชอบเขา้สังคมมนัดี แต่ 

การมี Network เยอะ ไม่ได้หมายความว่า Network น้ันจะมีคุณภาพ และแน่นอนว่าคุณภาพของ 

ความสัมพนัธ์ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการเป็ นคนชอบเขา้สังคม” 

กล่าวโดยสรุปคือแมว้า่ลกัษณะคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีชอบเขา้สังคมจะประสบความส าเร็จ
มากมายแต่การท่ีผูน้ ามีคุณลกัษณะท่ีชอบความสันโดษมีโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จเช่นเดียวกนั 

กลุ่มที่ 1.2: ด้านการใช้เหตุผลและการใช้อารมณ์ (Rational Vs Emotional) 
จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ซึ่งคน้พบวา่บุคคลท่ีตดัสินใจหรือท าส่ิงต่าง ๆ โดย 

ใชเ้หตุผลเป็ นหลกัเป็ นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูน้ า อยา่งไรก็ตาม จากการวจิยัในครั้งนี้พบวา่ แมว้า่ 
คุณลกัษณะของผูใ้ช้เหตุผลจะจ าเป็ นในการเป็ นผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 

มากกวา่การเป็ นผูท่ี้ชอบใชอ้ารมณ์ แต่จากผลการวิจยัในครั้งนี้ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดแ้สดงความคิดเห็น 

วา่การเป็ นผูท่ี้ท าส่ิงต่าง ๆ โดยใชอ้ารมณ์เป็ นท่ีต้งัเป็ นผูท่ี้ประสบความส าเร็จเช่นเดียวกนั  

จากงานวิจยัของ Damasio (1988) ได้แสดงผลของการวิจยัถึงความล้มเหลวของผู ้ท่ีให้
ความส าคญักบัเหตุผลเป็นหลกั โดยการทดลองของดามาซิโอไดท้  ากบัคนไขท่ี้มีปัญหาเน้ืองอกใน
สมองและเขาตอ้งผ่าตดัเอาสมองส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ออกไป คนไขด้งักล่าวยงัสามารถใช้
ชีวิตไดต้ามปกติ มีความเฉลียวฉลาดและสามารถวิเคราะห์ส่ิงต่าง ๆ ตามเหตุผลท่ีควรจะเป็น โดย
สมมติฐานในการทดลองคร้ังน้ีคือ ถา้อารมณ์ของคนเป็นเร่ืองไร้เหตุผล คนท่ีไร้อารมณ์อยา่งคนไข้
ของเขาน่าจะสามารถตดัสินในได้ดีกว่าคนทัว่ไป ตรงกนัขา้มผลการทดลองของดามาซิโอกลบั
พบวา่ คนไขข้องเขาไม่สามารถตดัสินใจไดดี้แมแ้ต่เร่ืองเล็ก ๆ นอ้ยเพราะพวกเขาไม่รู้สึกถึงอารมณ์
ใด ๆ กบัส่ิงนั้น ทุกอยา่งถูกวิเคราะห์ผา่นกระบวนการถูกผิด การวิเคราะห์เปรียบเทียบ การเหตุผล
มาประกอบกลา้ตดัสินใจ คนกลุ่มน้ีใชเ้วลาในการคิดและตดัสินใจนานกวา่คนทัว่ไป และเนน้ท่ีการ
ค านึงถึงส่ิงท่ีขอ้มูลสามารถพิสูจน์ไดเ้ท่านั้น คนกลุ่มน้ีมีแนวโนม้ท าตวัห่างเหินกบับุคคลรอบขา้ง 
และเนน้ท่ีการคุยแต่ส่ิงท่ีมีสาระเท่านั้น และทา้ยท่ีสุดคนกลุ่มน้ีจะไม่สามารถดึงดูดคนรอบขา้งไวไ้ด้
แมแ้ต่คนในครอบครัวของตนเอง 

Lehrer (2010) ไดแ้สดงความคิดเห็นสอดคล้องเก่ียวกบัประเด็นของความส าคญัของการ
เป็นผูท่ี้มีเหตุผลไวว้า่ การเป็นคนมีเหตุผลไม่ไดส้ามารถช่วยให้ใครประสบความส าเร็จท่ียิง่ใหญ่ได ้
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จากการวิจยัของโจนา เลฮเรอพบว่า เหตุผลเป็นอุปสรรค์ต่อความกลา้ตดัสินใจท่ีดี เพราะการใช้
เหตุผลตอ้งอิงอยูบ่นฐานของขอ้มูล ความน่าจะเป็น การเปรียบเทียบวิเคราะห์ผา่นตวัเลขหรือส่ิงท่ี
จบัตอ้งไดเ้ป็นหลกั ในขณะท่ีโลกยุคปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วตลอดเวลา ตวัแปรท่ี
ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงเปล่ียนไปทุกเม่ือ และแทบจะเป็นไปไม่ไดเ้ลยท่ีจะไดข้อ้มูลทุกอย่าง
ครบถว้น ดงันั้นคนท่ีท าอะไรตามสัญชาติญาณ หรือไม่ตอ้งอิงกบัเหตุผลตลอดเวลากลบัสามารถ
ตดัสินใจไดดี้กวา่ 

Ariely and Jones (2013) ไดแ้สดงความคิดเห็นในทิศทางเดียวกนั ว่าการเป็นผูท่ี้ท  าอะไร
ตามอารมณ์มากกวา่เหตุผลไม่ไดห้มายความวา่จะเป็นเร่ืองท่ีไม่ดี โดยไดก้ล่าววา่หลายคร้ังคนท่ีใช้
อารมณ์ในการตดัสินใจจะประสบความส าเร็จได้มากกว่า เน่ืองจากในทางชีวภาคของมนุษยถู์ก
ขบัเคล่ือนดว้ยอารมณ์มากกวา่เหตุผล การท าธุรกิจดว้ยอารมณ์จะสร้างแรงผลกัดนั และท าให้ผูท้  า
ธุรกิจพร้อมจะต่อสู้กบัอุปสรรคมากกว่าผูท่ี้วิเคราะห์หรือท าส่ิงต่าง ๆ ด้วยเหตุผลและขอ้มูลท่ีมี 
กล่าวคือเม่ือเผชิญกบัอุปสรรค 

ข้อสรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกับบทสัมภาษณ์จากธีรบูลย์ อริยสุทธิวงศ์ผูก่้อตั้ ง และ 
ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของสตาร์ทอพั Builk One Group ได้กล่าวไวว้่า “การบริหารโดยเอา
เหตุผลมาคุยกนัเป็นหลกัน่าจะเหมาะกบัธุรกิจของเราซ่ึงเป็นธุรกิจแบบ B2B แต่ถา้เป็นพวกธุรกิจ
ส าหรับ End User หรือพวก B2C การบริหารโดยเนน้ท่ีคนท่ีเขา้ถึงอารมณ์คนไดน่้าจะมีดีกวา่”  และ
ยงัสอดคลอ้งกบันพพล อนุกูลวิทยา ผูก่้อตั้งและผูบ้ริหารการจดัการ (COO) สตาร์ทอพั Take me 
Tour ไดก้ล่าวไวว้า่ “ช่วงแรกการตดัสินใจ การจดัการ การบริหารความสัมพนัธ์มนัไม่ไดมี้ทางเลือก
หรือข้อมูลมาก แรก ๆ ของการท าธุรกิจมนัคงเป็นอารมณ์ และ ความตั้ งใจจริงของแต่ละคน
มากกวา่” 

กล่าวโดยสรุปคือแมว้่าการตดัสินใจท่ีดีคือการตดัสินใจภายใตข้อ้มูลและเหตุผลท่ีปรากฎ 
อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและรุนแรงของโลก ท าให้ขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นเพียง
ขอ้พิสูจน์ส่ิงท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีตและอาจจะไม่ไดส้ะทอ้นอนาคตท่ีแทจ้ริง ภายใตค้วามไม่แน่นอน
เช่นน้ีเองท่ีการตดัสินใจภายใตอ้ารมณ์เขา้มามีบทบาทอย่างมาก การตดัสินใจภายใตอ้ารมณ์ท าให้
ผูป้ระกอบการมีความกลา้ท่ีจะท าส่ิงท่ีดูเป็นไปไม่ได ้มีความตั้งใจท่ีจะฝ่าฟันอุปสรรคท่ีตามเหตุผล
แลว้ควรจะเลิกท าตั้งแต่แรก มีความกลา้ท่ีจะเส่ียงกบัความไม่แน่นอน ทั้งน้ีการตดัสินใจผา่นการใช้
เหตุผลมิได้เป็นเ ร่ืองท่ีผิดพลาดดังท่ี  Howard and Howard (2000) ได้แสดงความดิดเห็นถึง
ความส าคญัของการใชเ้หตุผลในการท าธุรกิจเช่นกนั เพียงแต่การท าธุรกิจแบบสตาร์ทอพัอาจตอ้ง
ค านึงถึงการเขา้ใจผูค้น และใหค้วามส าคญักบัอารมณ์ ความรู้สึกไม่ต่างจากการใชเ้หตุผล 
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กลุ่มที ่1.3: การวางแผนและการจัดระบบ และ การปรับตัวต่อการเปลีย่นแปลง 
    (Planning Vs Perceiving) 
จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ซ่ึงไดแ้สดงให้เห็นว่าการเป็นผูท่ี้ชอบการวางแผน 

และการจัดระบบเป็นคุณลักษณะท่ีส าคญัของผูน้ า อย่างไรก็ตามการวิจัยในคร้ังน้ีพบว่า การ
จดัระบบ วางแผนก่อนท าส่ิงต่าง ๆ ไม่ได้เป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากนัก ผูใ้ห้สัมภาษณ์แสดงความ
คิดเห็นวา่ การเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัหมายถึงการเป็นผูน้ าท่ีตอ้งรับมือกบัการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา การวางแผนท่ีเกิดข้ึนมกัจะเป็นการวางแผนเพื่อการปรับเปล่ียนแผน ไม่ได้เป็นการ
วางแผนเพื่อตั้งเป้าหมาย หรือก าหนดแผนงานอยา่งท่ีบุคคลทัว่ไปกล่าวถึง ดงันั้นแมว้า่การวางแผน
จะท าใหผู้ป้ระกอบการรู้วา่จะตอ้งท าอะไรล่วงหนา้ แต่การปรับตวั ปรับแผนตามสถานการณ์ส าคญั
เช่นกนั 

Chan and Chan (2005) ไดแ้สดงให้เห็นถึงมุมมองของความส าคญัทั้งดา้นการวางแผนงาน 
การจดัการอยา่งเป็นระบบ และการปรับตวัต่อความยืดหยุน่ในรูปแบบของการวเิคราะห์ผา่นแนวคิด
ภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียน(Transactional Leadership) และภาวะผู ้น าแบบตามสถานการณ์
(Transformational Leadership) โดยพบว่าความสามารถในการจดัการไม่ว่าจะเป็นการวางระบบ
มาตรฐาน การวางแผนงาน และการก าหนดเป้าหมายซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเป็น
ความสามารถท่ีจ าเป็นในการบริหารงาน แต่อย่างไรก็ตามความสามารถในการปรับเปล่ียนตาม
สถานการณ์ส าคญัเช่นกนั โดยภายในการทดลองพบวา่ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จตอ้งประกอบไป
ดว้ยลกัษณะของผูน้ าทั้งสองประเภทดว้ยกนั 

Pulakos, Arad, Donovan and Plamondon (2000) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ความสามารถใน
การปรับตวัในท่ีท างานเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งมาก การปรับตวัต่อสถานการณ์และส่ิงท่ีเกิดข้ึนส่งต่อ
ผลงานของบุคคลนั้นอย่างมาก คนท่ีพร้อมจะปรับตวัตามขอ้มูลใหม่ สถานการณ์ใหม่ หรือการ
เตรียมพร้อมท่ีจะรับมือต่อการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาจะไดเ้ปรียบมากกว่าคนท่ีคาดหวงัจะท า
อะไรเดิม ๆ  จากการทดลองพบวา่ผูท่ี้ไดรั้บการประเมินวา่มีความสามารถในการปรับตวัในท่ีท างาน
(Job Adaptability Inventory) สามารถท าผลงานออกมาไดดี้กวา่คนท่ีไดค้ะแนนต ่า 

ข้อสรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกบับทสัมภาษณ์ของดาริน สุทธพงษ์ กรรมการผูบ้ริหาร
สตาร์ทอพั Indie Dish ไดก้ล่าวถึงประเด็นดงักล่าวในบทสัมภาษณ์ไวว้่า “ทุกวนัน้ีตวัเองเป็นคนท่ี
ติดชอบวางแผน ชอบคิดเยอะมาก จนบางคร้ังคิดมากไปจนไม่ไดท้  า อนัน้ีเป็นนิสัยท่ีตอ้งมาแกต้อน
ท่ีไดเ้ร่ิมเป็นสตาร์ทอพัน่ีแหละ” และยงัสอดคลอ้งกบั พงษล์ดา พะเนียงเวทย ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร (CEO) สตาร์ทอพั Freshket ไดก้ล่าวไวว้า่ “ปรัชญาของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพั คือการ
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รีบลอง และรีบล้มให้เป็น การล้มท่ีถูกตอ้งหมายถึง Fail Fast, Fail Cheap and Fail Forwardไม่ใช่
การวางแผนใหส้มบูรณ์แบบแลว้ค่อยท า” 

กล่าวโดยสรุปคือแมว้า่แมว้า่การวางแผนและการวางระบบงานจะมีความจ าเป็นการต่อการ
ท าธุรกิจโดยรวม อยา่งไรก็ตามในกรณีของธุรกิจสตาร์ทอพักลบัใหค้วามสามารถในการรับมือ และ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง และการมีทศันคติท่ีดีในการปรับเปล่ียนแผนโดยไม่ยึดติดกบัแผนเดิม
เช่นกนั โดยมองวา่ความสามารถในการปรับตวัหรือการวางแผนใหน้อ้ย และเนน้การลองผดิลองถูก
เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งการมากกวา่ เน่ืองจากสถานการณ์และความ
ไม่แน่นอนของธุรกิจสตาร์ทอพัท าให้ผูน้  าตอ้งมีความสามารถในการปล่อยวาง ไม่ยึดติดกบัแผนท่ี
วางไวม้ากนกั 

กลุ่มที ่2 กลุ่มตัวแปรทีย่งัคงอยู่ 
กลุ่มตวัแปรในกลุ่มน้ีประกอบไปดว้ย 2 ตวัแปรคือ ตวัแปรดา้นวิสัยทศัน์ และ ตวัแปรดา้น

การเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ  ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม และผลวิจยัออกมามีผลท่ีสอดคล้องกัน 
กล่าวคือ 

กลุ่มที ่2.1. ตัวแปรด้านวสัิยทศัน์ 
ตวัแปรดา้นวิสัยทศัน์จากการวิจยัพบว่า ผูส้ัมภาษณ์เห็นวา่ตวัแปรดงักล่าวเป็นคุณลกัษณะ

ของผูน้ าท่ีส าคญัในการเป็นผูป้ระกอบการท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ Connelly, 
Gilbert, Zaccaro, Threlfall, Marks,  and Mumford (2000 , pp. 65-86) ) ได้ท าการศึกษาลักษณะ
บุคลิกภาพผูน้ าของทหารในสหรัฐอเมริกา โดยพบวา่ลกัษณะของผูน้ าท่ีพบมากท่ีสุดในกองทพัคือผู ้
ท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพลกัษณะของผูมี้วิสัยทศัน์ นอกจากน้ี Cohen, Ornoy, and Keren (2013, pp. 
78-87) ไดท้  าการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพของผูจ้ดัการโครงการในธุรกิจต่าง ๆ  ถึงลกัษณะนิสัยท่ี
จ  าเป็นของผูจ้ดัการในธุรกิจ จากการวิจยัพบวา่ลกัษณะนิสัยของผูน้ ามีลกัษณะคลา้ยกนัคือลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบ NTJ (Intuitive, Thinking and Judging) กล่าวคือเป็นบุคคลท่ีให้ความส าคัญกับ
วสิัยทศัน์ การคิดตามหลกัเหตุผล และการวางแผนและท าตามอยา่งมีวนิยั

ข้อสรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกับบทสัมภาษณ์ดร.มัลลิกา สังข์สนิท อาจารย์ และ
ผูอ้  านวยการหน่วยงาน Student Entrepreneurship Development Academy ของมหาวิทยาลยัสุรนารี
ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้่า “คนท่ีจะประสบความส าเร็จในธุรกิจน้ีคือคนท่ีมีความคิดท่ีแตกต่าง มี
มุมมองต่อโลกในอนาคตท่ีไม่เหมือนใคร และสามารถเช่ือมโยงความต่างนั้นเขา้กบัความตอ้งการ
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ของผูค้นในชีวิตจริงได้”  และยงัสอดคลอ้งกบั ดร.พณชิต กิตติปัญญางาม ผูก่้อตั้งและ กรรมการ
ผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Accrevo ไดก้ล่าวไวว้่า “ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งมีคือความสามารถในการ
คาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้โดยการเช่ือมโยงแนวโนม้ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัไปสู่อนาคต” 

กล่าวโดยสรุปคือแนวคิดท่ีไดจ้ากการวจิยัในคร้ังน้ีและการทบทวนวรรณกรรมในส่วนของ
การทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ให้ความเห็นตรงกนัวา่บุคลิกภาพดา้นวสิัยทศัน์เป็นบุคลิกภาพท่ี
จ าเป็นในการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 

กลุ่มที ่2.2 ตัวแปรด้านการเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ 
ตวัแปรดา้นการเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ  ผูส้ัมภาษณ์เห็นวา่ตวัแปรดงักล่าวมีเป็นคุณลกัษณะของ

ผูน้ าท่ีส าคญัในการเป็นผูป้ระกอบการท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึงตรงกบังานวจิยัของ Cable and Judge 
(2003, pp.197-214) ไดท้  าการวจิยัโดยเก็บขอ้มูลจากผูน้ าองคก์รทัว่โลกพบวา่ ผูน้  าทัว่โลกมีลกัษณะ
บุคลิกภาพท่ีตรงกนัห้าประเด็น โดยหน่ึงในประเด็นท่ีส าคญัคือการเป็นผูน้ าท่ีมีบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับส่ิงใหม่ ๆ  แนวคิดขา้งตน้สอดคล้องกบั Judge, Bono, Ilies, and Gerhardt  (2002, pp.765-
780) ท่ีได้กล่าวว่าผูน้ าท่ีดีตอ้งเปิดรับความคิดเห็นใหม่ เปิดรับประสบการณ์ใหม่ และตอ้งคอย
ปรับปรุงพฒันาส่ิงใหม่อยู่เร่ือย ๆ  นอกจากน้ี Howard and Howard (2000) ไดก้ล่าวตรงกนัอีกดว้ย
วา่ การเปิดรับส่ิงใหม่เป็นบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูน้ า

ข้อสรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกับบทสัมภาษณ์ ภาชรี ฑูรกฤษณา ผูบ้ริหารกลุ่ม Dtac 
Accelerator ได้กล่าวถึงกระบวนการรับฟังไวว้่าเป็นกระบวนการเร่ิมตน้ในการพฒันาธุรกิจของ
สตาร์ทอพัซ่ึงประกอบไปดว้ย  
 การเปิดรับมุมมองใหม่ ของผูน้ าธุรกิจ
 การน าแนวคิดท่ีไดรั้บมาลองทดลองสร้างแบบจ าลองหรือบริการท่ีเหมาะสม
 การน ามาลองใชจ้ริงและตรวจสอบวดัผลความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน
 การเรียนรู้ความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนและความส าเร็จท่ีพบ

และยงัสอดคลอ้งกบัสตาร์ทอพัรายอ่ืนๆท่ีเห็นดว้ยเช่นเดียวกนัอีกดว้ย 

กล่าวโดยสรุปคือแนวคิดท่ีไดจ้ากการวจิยัในคร้ังน้ีและการทบทวนวรรณกรรมในส่วนของ
การทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ให้ความเห็นตรงกนัว่าบุคลิกภาพดา้นการเปิดรับส่ิงใหม่ๆเป็น
บุคลิกภาพท่ีจ าเป็นในการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 
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กลุ่มที ่3: ตัวแปรใหม่ 
กลุ่มที ่3.1 ความมุมานะ (Perseverance) 

จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ในหวัขอ้ 2.3.1.4  ไดก้ล่าวถึงตวัแปรดา้นบุคลิกภาพ
มุมานะในลกัษณะบุคลิกภาพอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ซ่ึงลกัษณะบุคลิกภาพดงักล่าว ตรงกบังานวจิยัของ Bass 
and Stogdill (1990) ท่ีไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูท่ี้มีความสามารถในการอดทนต่อความเครียด
(Tolerance of stress) หรือ งานวิจยัจาก Shook, Priem, and McGee (2003, pp. 379-399) ท่ีกล่าวถึง
ความส าคญัของความตั้งใจของผูป้ระกอบการ แต่โดยรวมแล้วประเด็นดงักล่าวมิได้ถูกกล่าวถึง
โดยตรงวา่เป็นประเด็นท่ีส าคญัหลกัท่ีควรใหค้วามส าคญั ในขณะท่ีการวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ตวัแปรเร่ือง
ความมุมานะเป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีส าเร็จ ซ่ึงพบว่าตรงกับ
แนวคิดดงัต่อไปน้ี 

Duckworth, Peterson, Matthews and Kelly (2007) ไดอ้ธิบายความมุมานะในรูปแบบค าว่า 
Grit (ความมุมานะ) โดยให้นิยามวา่ความมุมานะหมายถึง ความใฝ่ฝัน ความรักใคร่ท่ีพร้อมจะทุ่มเท
และล าบากฟันฝ่าเพื่อเป้าหมายระยะยาวของตน ความมุมานะในท่ีน้ีรวมถึงความทรหดอดทน ความ
เพียรท่ีจะมุ่งมัน่ไปขา้งหน้าอยา่งมีวินยัเป็นเวลาหลายปี โดยท าอยา่งหนกัเพื่อให้อนาคตท่ีตอ้งการ
เกิดข้ึนจริง จากงานวิจยัของ ดกัเวิร์ธไดท้  าการทดลองกบักลุ่มทหารท่ีค่ายเวสพอยทโ์ดยหาวา่อะไร
เป็นปัจจยัท่ีจะแบ่งแยกระหวา่งคนท่ียอมแพแ้ละลาออกไปก่อนกบัคนท่ีจะไปต่อได ้และคนอยู่ต่อ
กบัคนท่ีมีผลงานยอดเยีย่ม ส่ิงท่ีการวจิยัคร้ังน้ีคน้พบคือ คนท่ีประสบความส าเร็จไม่ใช่คนท่ีเก่งท่ีสุด 
ไม่ใช่คนท่ีมีเครือข่ายดีท่ีสุด และไม่ใช่คนท่ีร ่ ารวยกวา่ แต่เป็นคนท่ีมีความพยายามมากกวา่ 

Colvin (2010) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะของความมุมานะในช่ือ การฝึกฝนอย่างจดจ่อ
(Deliberate Practice) โดยแสดงความคิดเห็นว่าความส าเร็จของบุคคลทุกคนล้วนแต่เกิดข้ึนจาก
ความตั้งใจ ท าและฝึกฝนอย่างต่อเน่ืองมากกว่ามาจากพรสวรรค์ท่ีบุคคลนั้นมีอยู่แลว้มาตั้งแต่ตน้ 
เป็นการตั้งมัน่ส่ิงท่ีตวัเองตอ้งการและฝึกฝนท าอยา่งต่อเน่ือง 

นอกจากน้ีงานวิจยัของ Claro, Paunesku, and Dweck (2016) จากมหาวิทยาลยัสแตนฟอร์ด 
ไดท้  าการวจิยัโดยเก็บขอ้มูลของเด็กในโรงเรียนมามากกวา่ 10 ปี โดยเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 400 
คนท่ีโรงเรียน 10 แห่งในนิวยอร์ค งานวจิยัดงักล่าวไดก้ าหนดกลุ่มทดลองสองกลุ่มคือ กลุ่มท่ีช่ืนชม
เด็กท่ีความฉลาด และกลุ่มท่ีช่ืนชมเด็กท่ีความพยายาม จากการวิจยัพบวา่ยิ่งเด็กถูกสนบัสนุนให้ยดึ
ติดกบัความส าเร็จเด็กจะยิ่งกลวัความลม้เหลวและไม่กลา้ท าส่ิงท่ียากข้ึน ในขณะท่ีการสนบัสนุน
ความพยายามกลบัท าใหเ้ด็กเรียนรู้ท่ีจะท าอะไรทา้ทาย และพฒันาไปสู่ส่ิงท่ียากกวา่มากข้ึน 

ข้อสรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกับบทสัมภาษณ์ดังท่ี Sahib Anandsongvit ผูก่้อตั้ ง และ 
กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Seekster ได้กล่าวไวว้่า “ทุกคนท่ีท าสตาร์ทอัพจะมี
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ช่วงเวลาหน่ึงท่ี แยล่ะ เงินหมด เทคโนโลยีไม่เสถียร พนกังานลาออก คนพวกน้ีเอาเงินของตวัเองท่ี
มีมาสู้หมดแลว้ ทุกอยา่งดูมืดแปดดา้น ไม่มีทางไปต่อ ถา้เป็นคนทัว่ไปคงยอมแพ ้และเลิกท าไปแลว้ 
ผมเหมือนกนัถา้ยอมแพต้อนนั้นคงไม่มี Seekster ในทุกวนัน้ี อยา่งสถานการณ์น้ีถา้เกิดข้ึนแลว้คิดวา่
แยล่ะ ไปต่อไม่ไดล้ะมนัคงจะไม่มีทางไปต่อจริง ๆ  แต่ถา้เป็นคนท่ีไม่ยอมแพ ้เขาจะกลบัมาดูใหม่ 
และคิดวา่ถา้จะไปต่อจะท ายงัไงดี เขาจะเนน้ท่ีวธีิการไปต่อ ไม่ใช่มาจดจ่ออยูก่บัปัญหาเท่านั้น” 
 และยงัสอดคลอ้งกบันพพล อนุกูลวิทยา ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของสตาร์ทอพั 
Take Me Tour แสดงความคิดเห็นตรงกนัไวว้่า “ผมต่อสู้มากนะ ผมเป็นคนทะเยอทะยาน และคิด
เสมอวา่ทุกส่ิงเป็นไปไดถ้า้เราพยายามมากพอ ผมเองเป็นคนเรียนไม่เก่ง แต่ทุกวนัน้ีเป็นผูบ้ริหารท่ีน่ี
ไดเ้พราะพร้อมสู้ไปกบัพนกังานและบริษทัแห่งน้ี” 

กลุ่มที3่.2: การเรียนรู้ (Learning) 
จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ในหวัขอ้ 2.3.1.4  ไดก้ล่าวถึงตวัแปรดา้นบุคลิกภาพ

การชอบการเรียนรู้ในลักษณะบุคลิกภาพอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ซ่ึงลักษณะบุคลิกภาพดังกล่าวตรงกบั 
งานวิจัยของ Yang (2016) หรืองานวิจัยของ Tan and Tan (1999, pp. 15-31) ซ่ึ งได้ก ล่าวถึง
ความส าคญัของผูน้ าท่ีตอ้งมีการพฒันาและเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง แต่อยา่งไรก็ตามตวัแปรดงักล่าวเม่ือ
เทียบกบัตวัแปรอ่ืนในส่วนของการทบทวนวรรณกรรมแลว้ คุณลกัษณะการชอบเรียนรู้กลบัมิได้
เป็นตวัแปรท่ีส าคญันกั ในขณะท่ีการวิจยัในคร้ังน้ีพบวา่คุณลกัษณะของการเป็นผูท่ี้ชอบเรียนรู้เป็น
หน่ึงในคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นในการเป็นสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จซ่ึงพบว่าตรงกบัแนวคิด
ต่อไปน้ี 

Rath (2007) ไดใ้หค้  านิยามของบุคลิกภาพของผูท่ี้มีความใฝ่รู้วา่ หมายถึง คนท่ีชอบท่ีเรียนรู้
ส่ิงใหม่ ๆ  กระบวนการการเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีน่าต่ืนเตน้ยิง่กวา่ผลลพัธ์ท่ีได ้บางส่ิงท่ีอาจจะดูเหมือนจะ
ไม่ไดมี้ประโยชน์มากนกัในสายตาคนอ่ืน แต่ในสายตาคนกลุ่มน้ีจะมองวา่กระบวนการคน้หา การ
ฝึกฝนเป็นกระบวนการท่ีน่าต่ืนตาต่ืนใจ 

แนวคิดการเป็นผูใ้ฝ่รู้ได้ถูกกล่าวถึงโดย Buckingham (2011, pp.124-141) ว่าเป็นหน่ึงใน
คุณสมบติัท่ีส าคญัของผูน้ า บุคลิกภาพลกัษณะน้ีจะต่ืนเตน้กบัส่ิงท่ีไม่เคยรู้มาก่อน ในขณะท่ีคนบาง
กลุ่มจะหวาดกลวักบัการเปล่ียนแปลงและเลือกท่ีอยูก่บัความสะดวกสบาย)Comfort Zone( แต่ผูน้ าท่ี
ประสบความส าเร็จตอ้งไม่เป็นอย่างนั้น คนเป็นผูน้ าต้องฉลาดและว่องไวในการรับรู้ส่ิงต่าง ๆ  
พร้อมท าในส่ิงท่ีไม่เคยท ามาก่อน ความอยากรู้อยากเห็นมาพร้อมกบัความคลุมเครือ 

Wiseman, McKeown and Covey (2010) ไดแ้สดงความเห็นถึงความส าคญัของบุคลิกภาพ
การเป็นผูใ้ผ่รู้ของผูน้ าในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วไวว้่า ผูน้  าจะตอ้งเป็นคนท่ีไม่ท าตวั
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เป็นน ้ าเต็มแกว้ท่ีรอบรู้ไปทุกอย่าง โดยเฉพาะในยุคปัจจุบนัท่ีไม่มีใครรู้อะไรไปทุกอย่าง ตรงกนั
ข้ามผูน้ าท่ีเหมาะในโลกยุคปัจจุบนัต้องมีคุณสมบติัในการกระตุ้นความคิดเพื่อให้คนในทีมหา
ความรู้เพื่อเติมในฐานะผูท้า้ชิง ท่ีตอ้งหาขอ้มูลมาหักล้างสมมติฐานของตน ไม่ใช่หาทีมท่ีเป็นผู ้
ตามท่ีคอยฟังค าสั่งเท่านั้น 

ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบับทสัมภาษณ์Sahib Anandsongvit ผูก่้อตั้งและกรรมการ
ผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Seekster ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้่า “การท าธุรกิจสตาร์ทอพัมนั
เหมือนกับการเล่น Roller Coaster ทุกอย่างท่ีคุณคิดว่ารู้ดีอาจจะไม่ใช่ทั้ งหมดเลย ส่ิงท่ีรู้อาจจะ
กลายเป็นความรู้เก่าท่ีไม่มีประโยชน์ไดต้ลอดเวลา ดงันั้นคนเป็นสตาร์ทอพัจึงตอ้งเรียนรู้ให้ทนักบั
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา” ความเห็นดงักล่าวสอดคลอ้งกบัท่ีพงษล์ดา พะเนียงเวทย ์ผูก่้อตั้ง 
และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Freshket ไดก้ล่าวไวว้่า “ผูน้ าท่ีท าธุรกิจสตาร์ทอพั
ตอ้งมีความเช่ืออย่างหน่ึงวา่ ไม่มีอะไรอะไรท่ีท าไม่ไดแ้ค่ตอนน้ีเรายงัไม่รู้วิธีการท ามนัเท่านั้นเอง 
และการคน้หาวิธีท่ีถูกตอ้งตอ้งอาศยั Growth Mindset หรือความเช่ือท่ีว่า ไม่มีอะไรท่ีเรียนรู้ไม่ได ้
ทุกอยา่งสามารถเรียนรู้ได ้และแนวคิดต่าง ๆ สามารถเปล่ียนได ้หรือแมแ้ต่ความจริงท่ีทุกคนเช่ือวา่
ถูกตอ้งอาจจะเปล่ียนไปไดต้ามบริบทหรือขอ้มูลใหม่เสมอ” 

กลุ่มที ่3.3 ความกล้าตัดสินใจ (Decisive) 
จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ในหวัขอ้ 2.3.1.4  ไดก้ล่าวถึงตวัแปรดา้นบุคลิกภาพ

ความกล้าตดัสินใจในลักษณะบุคลิกภาพอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ซ่ึงลักษณะบุคลิกภาพดังกล่าวตรงกบั 
งานวิจยัของ Spencer and Spencer (1993) หรืองานวิจยัของ Shook, Priem, and McGee (2003, pp. 
379-399) ซ่ึงได้กล่าวถึงความส าคญัของผูน้ าท่ีตอ้งมีความกล้าในการตดัสินใจ ไวก่้อนหน้าน้ีใน
ส่วนของการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 แต่อยา่งไรก็ตามตวัแปรดงักล่าวเม่ือเทียบกบัตวัแปรอ่ืน
ในส่วนของการทบทวนวรรณกรรมแลว้ คุณลกัษณะการกลา้ตดัสินใจกลบัมิไดเ้ป็นตวัแปรท่ีส าคญั
นัก ในขณะท่ีการวิจัยในคร้ังน้ีพบว่าคุณลักษณะของการเป็นผู ้ท่ีกล้าตัดสินใจเป็นหน่ึงใน
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นในการเป็นสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึงพบวา่ตรงกบัแนวคิดต่อไปน้ี

Rath (2007) ไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีกลา้ตดัสินใจกลุ่มน้ีไวใ้นนาม ผูน้ านกับญัชาการ โดย
ให้ค  านิยามของลกัษณะบุคลิกภาพเช่นน้ีวา่หมายถึงคนท่ีมีเป้าหมายหลกัไวใ้นใจและจะท าทุกอยา่ง
เพื่อจดัการใหค้นอ่ืนเช่ือตาม และท าส่ิงท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของตนใหไ้ด ้ลกัษณะของคนเช่นน้ี
จะเป็นคนท่ีไม่กลวัการเผชิญหนา้ เพราะพวกเขาเช่ือวา่การเผชิญหนา้จะน าไปสู่การแกปั้ญหาได ้

นอกจากน้ี  Sommer, Loch, and Dong (2009) ไดแ้สดงความคิดเห็นถึงความสามารถในการ
กลา้ตดัสินใจลองผิดลองถูกของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัผา่นมุมมองการรับมือกบัความเส่ียง จาก
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งานวิจยัพบวา่ผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งรับมือกบัความเส่ียงอยา่งมาก ไม่วา่จะเป็นการไม่มีขอ้มูลท่ี
ไม่เพียงพอกบัการตดัสินใจเน่ืองจากเป็นธุรกิจแบบใหม่ท่ีไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน การเป็นธุรกิจขนาด
เล็กท่ีไม่มีปัจจัยสนับสนุนด้านเทคโนโลยีเท่าองค์กรขนาดใหญ่และอ่ืน ๆ อีกมากมาย ทั้ งน้ี 
Sommer, Loch และ Dong ได้ท าการวิจยัและสรุปว่าการรับมือกับความเส่ียงท่ีดีท่ีสุดของธุรกิจ
สตาร์ทอพัมิใช่การใช้เคร่ืองมือจดัการกบัความเส่ียงท่ีมีมา แต่เป็นการยอมรับความเส่ียง ยอมรับ
ความไม่แน่นอนและความซบัซ้อนท่ีไม่มากไวต้ั้งแต่ตน้ การบริหารเช่นน้ีเรียกว่าการบริหารแบบ
ลองผิดลองถูก  (Trial-and-error) โดยผูน้ าจะบริหารความเส่ียงโดยการก าหนดว่าจะเกิดความ
ลม้เหลวตั้งแต่ตน้ แต่จะควบคุมภาวะของความลม้เหลวนั้นจะเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว(Fail Fast) เกิดข้ึน
โดยมีตน้ทุนไม่มาก (Fail Cheap) และเรียนรู้จากความผดิพลาดเพื่อไปต่อ (Fail Forward) 
 ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบับทสัมภาษณ์พงศธร ธนบดีภทัร ผูก่้อตั้ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร(CEO)ของสตาร์ทอพั Refinn ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัประเด็นดงักล่าวไวว้า่ “คนเป็น
ผูน้ าองคก์รจะมวัรอให้คนอ่ืนตดัสินใจให ้หรือรอให้การถกเถียงส้ินสุด หาค าตอบท่ีดีท่ีสุดท่ีทุกคน
มีความสุขไม่ได ้การเป็นสตาร์ทอพัตอ้งท างานแข่งกบัเวลา บางคร้ังการไม่ตดัสินใจอะไรเลยสร้าง
ความเสียหายมากกวา่ความกลา้ตดัสินใจผิดดว้ยซ ้ า นอกจากน้ีหลายคร้ังในการท างาน เม่ือคนในทีม
มีการถกเถียง และเม่ือเร่ืองมาถึงคนท่ีเป็นผู ้น าองค์กร แสดงว่าเ ร่ืองนั้ นเป็นเร่ืองท่ีมีความ
ละเอียดอ่อนและตอ้งการคนตดัสินใจ ถา้ผูน้ าไม่กลา้ตดัสินใจ งานไม่เดิน แมว้า่จะท าให้คนบางคน
ขดัใจไปบา้ง แต่ถา้ตอ้งท าตอ้งท า” และยงัสอดคลอ้งกบั Sahib Anandsongvit ผูก่้อตั้งและ กรรมการ
ผู ้บริหาร (CEO) ของสตาร์ทอัพ Seekster ได้แสดงความเห็นด้วยว่าการเป็นผู ้น าท่ีประสบ
ความส าเร็จไดต้อ้งเป็นคนท่ีเด็ดเด่ียว กลา้ตดัสินใจ และกลา้บอกวา่ “ไม่” ถา้ไม่เห็นดว้ย ดงัท่ี Sahib 
ได้กล่าวไวใ้นบทสัมภาษณ์ว่า “ส่ิงท่ีผม และองค์กรของผมให้ความส าคญัมากคือความโปร่งใส 
(Transparency) ทุกคนในองคก์รไดเ้ห็นขอ้มูลชุดเดียวกนั เราไม่ปกปิดอะไร และเพราะเราไม่ปกปิด
อะไร จึงไม่มีการเมืองเกิดข้ึนในองค์กร เวลาใครไม่เห็นดว้ยอะไรให้เอาขอ้มูลมายืนยนักนัตรง ๆ  
เราชอบคนท่ีกลา้คิด กลา้แสดงออก และตอ้งกลา้ท าดว้ย ถา้อะไรท่ีตดัสินใจไปแลว้วา่จะท าตอ้งท า
ใหจ้บ” 

 
 จากการวเิคราะห์ในหวัขอ้ท่ี 5.2.1.1 ทั้งหมดสามารถพิจารณาสรุปไดว้า่บุคลิกภาพของผูน้ า
ธุรกิจสตาร์ทอัพไทยท่ีประสบความส าเ ร็จประกอบด้วย ผู ้ท่ี มีบุคลิกภาพด้านการมุมานะ 
(Preserverance) ผูท่ี้มีบุคลิกภาพด้านเรียนรู้ (Learning) ผูท่ี้มีบุคลิกภาพด้านการเปิดรับส่ิงใหม่ๆ 
(Openness) ผูท่ี้มีบุคลิกภาพดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary) และ ผูท่ี้มีบุคลิกภาพดา้นความกลา้ตดัสินใจ 
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(Decisive) ท่ีถูกพิจารณาว่าเป็นบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูน้ าสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จใน
ประเทศไทย 
 

 

5.2.1.2 ลกัษณะศักยภาพทีส่ าคัญของผู้น าทีป่ระสบความส าเร็จในการท าธุรกจิสตาร์ทอัพ 
การอภิปรายผลในส่วนน้ีจะประกอบไปดว้ย 3 กลุ่มของตวัแปรดงัภาพท่ี 5.2 คือ 
 

ภาพท่ี 5.2 การอภิปรายลกัษณะบุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูป้ระกอบการท่ีประสบความส าเร็จในการ
ท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
กลุ่มที ่1 กลุ่มตัวแปรทีถู่กตัดออก 
กลุ่มที ่1.1: ด้านความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน และ การเป็นบุคคลทีม่ีความสามารถในมุมกว้าง   
     (Experts Vs Generalist)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ไดแ้สดงให้เห็นว่าความสามารถในการปฎิบติัการ
เป็นความสามารถท่ีส าคัญของผูน้ า อย่างงานวิจัยของ Spencer and Spencer (1993) Mumford, 
Zaccaro, Connelly, and Marks (2000) หรือ งานวิจัยของ Bass and Stogdill (1990) อย่างไรก็ตาม
การวิจยัในคร้ังน้ีพบวา่ ตวัแปรดงักล่าวไม่ไดเ้ป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากนกั ผูใ้ห้สัมภาษณ์แสดงความ
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คิดเห็นวา่ การเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นผูเ้ช่ียวชาญในประเด็นนั้น ๆ  ข้ึนอยู่
กบัลกัษณะธุรกิจท่ีท าอยูด่ว้ย ในกรณีท่ีธุรกิจสตาร์ทอพันั้นเป็นธุรกิจท่ีพึ่งพิงเทคโนโลยีอยา่งมาก 
(Technology Base)การเป็นผูเ้ช่ียวชาญอาจจะจ าเป็น แต่ในกรณีท่ีเป็นสตาร์ทอพัท่ีเนน้การท าความ
เขา้ใจและปรับใหผู้ใ้ชง้านสามารถใชง้านไดง่้าย (User Friendly) ท่ีเนน้การเขา้ใจและปรับตามความ
ตอ้งการลูกคา้โดยไม่ตอ้งพึ่งพิงเทคโนโลยีมากนัก การเป็นผูเ้ช่ียวชาญในสาขานั้น ๆ อาจจะไม่
จ  าเป็นมากนกั 

Teodoridis, Bikard, and Vakili (2018) ไดแ้สดงความคิดเห็นในงานวิจยัของมหาวิทยาลยั
ฮาร์วาร์ด ถึงความส าคญัของการเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการปฎิบติัการ (Specialist) หมายถึงผูท่ี้มีความรู้
เฉพาะดา้น รู้ลึก รู้จริงในส่ิงท่ีท า และการเป็นผูท่ี้ท  าหลายอยา่งไดก้วา้ง ๆ (Generalist) หมายถึงผูท่ี้มี
ความรู้ และทกัษะแบบกวา้ง ๆ สามารถท าไดห้ลายอย่างระดบัหน่ึงแต่ไม่ไดล้งลึกในเร่ืองใดเร่ือง
หน่ึง วา่ท่ีผา่นมาผูน้ าทั้งสองกลุ่มสามารถมีผลงาน และประสบความส าเร็จไดไ้ม่ต่างกนัมากนกั โดย
ท่ีปัจจยัท่ีส่งผลให้คนทั้งสองกลุ่มมีผลงานต่างกนัคือ ช่วงเวลาและความเร็วในการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในช่วงเวลานั้น ๆ  โดยท่ีเวลาท่ีการเปล่ียนแปลงทางสถานการณ์หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ 
เปล่ียนไปอย่างช้า ๆ  กลุ่มคนท่ีเป็นผูท่ี้ท  าหลายอย่างไดก้วา้ง ๆ (Generalist) เป็นคนท่ีสามารถท า
ผลงานได้ดีกว่า ตรงกนัขา้มในช่วงเวลาท่ีการเปล่ียนแปลงทางสถานการณ์หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ 
เปล่ียนไปอยา่งรวดเร็วการเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าวอยา่งแทจ้ริงกลบัสามารถจดัการส่ิงต่าง ๆ 
ไดดี้กวา่ดงัแสดงในภาพท่ี 5.3 

ภาพท่ี 5.3 ระดบัผลงานของผูน้ าท่ีมีความรู้เฉพาะดา้น(Specialist)และผูน้ าท่ีท าหลายอยา่งไดก้วา้ง ๆ 
(Generalist)ในช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลงรวดเร็ว และชา้ ๆ  
ท่ีมา: Teodoridis, Bikard, and Vakili (2018) 

Levine (2018) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ไม่วา่จะเป็นความสามารถเชิงลึกในการปฏิบติัการ
จะมีความส าคัญและจ าเป็น แต่ความสามารถในการท าอะไรได้กวา้ง ๆ ส าคญัไม่แพก้ัน จาก
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การศึกษาพบวา่ผูท่ี้ประสบความส าเร็จมกัจะมีความรอบรู้เชิงลึกในเร่ืองบางอยา่ง แต่กลบัมีทกัษะ
แบบกวา้ง ๆ ในการท าอะไรหลาย ๆ อยา่ง  

ข้อสรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกับบทสัมภาษณ์ของธีรบูลย์ อริยสุทธิวงศ์ ผูก่้อตั้ ง และ 
ผูบ้ริหารการจดัการ(COO) ของสตาร์ทอพั Builk ซ่ึงไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ “ความจ าเป็นท่ีตอ้งมี
ความรู้เฉพาะทางข้ึนอยูก่บัลกัษณะโมเดลทางธุรกิจมากกวา่ ถา้ธุรกิจคุณตอ้งพึ่งพาเทคโนโลยีเพียง
บางส่วน (Enable Technology) ไม่ตอ้งมีความรู้เฉพาะทางมากนกัแต่ตอ้งเขา้ใจภาพรวมให้ได ้ซ่ึง
ตรงกนัขา้มกบัธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีตอ้งอาศยัเทคโนโลยีเป็นหลกั (Deep Technology) ซ่ึงแนวความรู้
ดา้นปฎิบติัการทางเทคโนโลยีมีความส าคญัอยา่งมาก” แนวคิดดงักล่าวยงัตรงกบัพฒันะ ลี ผูก่้อตั้ง 
และ กรรมการผูบ้ริหาร(CEO) Pennorama ท่ีไดก้ล่าววา่ “ผมไม่ไดมี้ความรู้ดา้นเทคโนโลยีมากนกั 
แต่ผมเขา้ใจการท างานของมนัและหาคนมาท าและใหค้  าแนะน ากบัคนๆนั้นได”้ 

กลุ่มที ่2 กลุ่มตัวแปรทีย่งัคงอยู่ 
กลุ่มตวัแปรในกลุ่มน้ีประกอบไปดว้ย 3 ตวัแปรคือ ตวัแปรการควบคุมตวัเอง ตวัแปรดา้น

ความสัมพนัธ์ ตวัแปรดา้นการบริหารคน ซ่ึงสามตวัแปรดงักล่าวมีผลจากการทบทวนวรรณกรรม 
และผลวจิยัออกมาตรงกนั กล่าวคือ 
กลุ่มที ่2.1 ตัวแปรด้านความสามารถในการควบคุมตัวเอง 

จากการวิจยัพบวา่ตวัแปรดงักล่าวเป็นศกัยภาพท่ีส าคญัท่ีผูน้  าพึงมีเพื่อประสบความส าเร็จ
ในธุรกิจสตาร์ทอัพ ดังท่ี Spencer and Spencer (1993) ได้แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกันใน
ประเด็นศกัยภาพผูน้ าด้านคุณลกัษณะ (Attribute) โดยแสดงความคิดเห็นว่าเพื่อให้ผูน้  าสามารถ
ท างานไดดี้ ผูน้ าจะตอ้งมีมุมมอง ความสามารถในการการผลกัดนัตนเองจากภายใน เป็นการเช่ือม
สภาวะภายนอกกบัตวัตนของตนเอง โดยคุณลกัษณะดงักล่าวประกอบไปดว้ยความสามารถในการ
ควบคุมตวัเอง (Self-Control) ความมัน่ใจในตวัเอง (Self-Confidence) ความสามารถใจการปรับตวั 
(Flexibility) ความยึดมัน่กับองค์กร (Organizational Commitment)  แนวความคิดข้างต้นตรงกับ 
แนวคิดของ Tucker and Cofsky ท่ีไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบหลกัของศกัยภาพของผูน้ า โดยหน่ึงใน
องค์ประกอบของศกัยภาพท่ีส าคัญของผูน้ าคือ แนวคิดและคุณค่าต่อตนเอง (Self concept and 
Values) ซ่ึงไดมี้การอธิบายวา่ผูน้ าท่ีดีคือบุคคลท่ีมีมุมมองท่ีดีกบัตนเอง มีความสามารถในการควย
คุมตนเอง มีความมัน่ใจในตนเอง (Chouhan and Srivastava, 2014)  

นอกจากน้ี Goleman, Boyatzis, and McKee 2013( ) ไดก้ล่าวถึงศกัยภาพของผูน้ าในมุมมอง
ของสองด้านหลักคือ ด้านท่ีเ ก่ียวข้องกับศักยภาพส่วนบุคคลโดยอธิบายในรูปแบบของ
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ความสามารถในการควบคุมตวัเอง และความฉลาดทางอารมณ์ )Emotional Intelligence (ของผูน้ า 
และดา้นศกัยภาพในการอยูร่่วมกนัในสังคม 

ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบับทสัมภาษณ์ณัฐพร สันธนะวิทย ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร(CEO) ของสตาร์ทอพั Power Prawn ได้กล่าวว่า “คนเป็นผูน้ าตอ้งคุมตวัเอง ให้ไม่หลง
ตวัเอง ลองสังเกตุคนท่ีประสบความส าเร็จสิ แต่ละคนมีความ Humble ในตวัเองทั้งนั้นเลย คนท่ีจะ
โตไดคื้อคนท่ีไม่หลงไปกบัค าชม และตอ้งไม่ดูถูกคนอ่ืน” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีกฤติน ทิพยแ์สง ผู ้
ก่อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Shamble ไดก้ล่าวไวว้่า “ทีมของเรา เราให้
คุณค่ากบัคนทุกคน เพราะทุกคนมีขอ้ดีเฉพาะตวัดว้ยกนัทั้งนั้น โดยคนท่ีเราจะไม่รับเขา้ทีมเลยไม่ใช่
คนท่ีไม่เก่งนะ แต่เป็นคนท่ีดูถูกคนอ่ืน คนท่ีท าแสดงตวัวา่เก่งกวา่คนอ่ืนตลอดเวลาและไม่ยอมรับ
ความเห็นของคนอ่ืน หรือคิดวา่คนอ่ืนโง่กวา่ อนันั้นรับไม่ไดเ้ลยจริง ๆ ” 

กลุ่มที ่2.2 ตัวแปรด้านการบริหารความสัมพนัธ์ 
จากการวิจยัในคร้ังน้ีพบว่า ผูส้ัมภาษณ์เห็นวา่ตวัแปรดงักล่าวเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของ

ผูน้ าในการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ Spencer and 
Spencer (1993) ซ่ึงไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ผูบ้ริหารจะมีศกัยภาพหลกัรวมเป็น 6 กลุ่มศกัยภาพ โดย
หน่ึงในศักยภาพท่ีจ าเป็นคือศักยภาพคือความสามารถในการเข้าถึงบุคคลทั่วไปและสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีกับบุคคลเหล่าน้ี สอดคล้องกับแนวคิดของ Goleman, Boyatzis, and McKee 
(2013) ซ่ึงไดแ้สดงถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าท่ีมีความสามารถในการบริหารความสัมพนัธ์ไวใ้น
ส่วนของความสามารถทางดา้นสังคม (Social Competence) โดยมีการแบ่งลกัษณะศกัยภาพทางดา้น
สังคมไวเ้ป็นสองประเด็นหลกัคือ ศกัยภาพในการตระหนกัรู้ความตอ้งการของสังคม สามารถเขา้ใจ
และเห็นอกเห็นใจบุคคลท่ีเก่ียงข้องได้ และศกัยภาพด้านการควบคุมสังคมรวมถึงการบริหาร
ความสัมพนัธ์ การบริหารความขดัแยง้ กระตุน้และบริหารทีมงานเพื่อให้เกิดความผกูพนัและท างาน
ร่วมกนั 

ข้อสรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกับบทสัมภาษณ์กฤติน ทิพย์แสงผูก่้อตั้ ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร(CEO) ของสตาร์ทอพั Shamble ไดก้ล่าวไวว้า่ “การท างานท่ีดีตอ้งเร่ิมจากทีมท่ีดี และทีมท่ี
ดีคือทีมท่ีทุกคนมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ความสัมพนัธ์น้ีไม่ไดห้มายความวา่แต่ละคนมีความเห็น
ต่างไม่ได ้แต่หมายถึงการท่ีแต่ละคนคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่เพื่อส่วนรวม คนท่ีชอบข่มคนอ่ืนเพียง
เพื่อใหต้วัเองดูดี เราไม่เอาเขา้ทีมเลย”  และยงัสอดคลอ้งกบั สุทธิเกียรติ จนัทรชนัโรจน์ ผูก่้อตั้ง และ 
กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Shippop ไดก้ล่าวไวว้า่ “พวก Network ส าคญัมาก การเขา้
หาผูใ้หญ่ในวงการส าคญั มนัจะท าให้เราไดเ้ปรียบทั้งดา้นการหาเงินลงทุน การไดแ้นวคิดใหม่ การ



256 

สร้างพนัธมิตรการคา้” ซ่ึงความเห็นดงักล่าวตรงกบัส่ิงท่ีดุสิต ชนัรัตน์ ผูบ้ริหารการจดัการการลงทุน
ของ SCG AdVenture ไดก้ล่าวไวว้า่ “เรามองหาคนท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์แบบ Mutual Benefit ให้
เราได ้มนัคือความสัมพนัธ์แบบท่ีเราทั้งสองฝ่ายจะไดป้ระโยชน์กนัทั้งคู่” 

 กลุ่มที ่2.3 ตัวแปรด้านการบริหารทมีงาน 
จากการวิจยัในคร้ังน้ีพบว่า ผูส้ัมภาษณ์เห็นวา่ตวัแปรดงักล่าวเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของ

ผูน้ าในการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ Spencer and 
Spencer (1993) ซ่ึงไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ผูบ้ริหารจะศกัยภาพหลกัรวมเป็น 6 กลุ่มศกัยภาพ โดย
หน่ึงในศกัยภาพท่ีจ าเป็นคือศกัยภาพในการจดัการบุคลากรในองคก์ร แนวคิดดงักล่าวสอดคลอ้งกบั
Tubbs and Schultz (2006, pp. 33) ท่ีแสดงความคิดเห็นวา่ผูน้ าตอ้งประกอบไปดว้ยศกัยภาพหลกั 7 
ประการ โดยหน่ึงในประการท่ี Tubbs and Schultz ได้ให้ความส าคญัคือประเด็นด้านการบริหาร
ทีมงานและผูต้ามในองคก์รซ่ึงตรงกบัการวิจยัในคร้ังน้ี นอกจากน้ี Goleman, Boyatzis, and McKee 
(2013) ไดแ้สดงความคิดเห็นในมุมมองเดียวกนัน้ี ในส่วนของความสามารถทางดา้นสังคม (Social 
Competence) โดยมีการแบ่งลกัษณะศกัยภาพทางดา้นสังคมไวเ้ป็นสองประเด็นหลกัคือ ศกัยภาพใน
การตระหนกัรู้ความตอ้งการของสังคม สามารถเขา้ใจและเห็นอกเห็นใจบุคคลท่ีเก่ียงขอ้งได ้และ
ศกัยภาพดา้นการควบคุมสังคมรวมถึงการบริหารความสัมพนัธ์ การบริหารความขดัแยง้ กระตุน้
และบริหารทีมงานเพื่อใหเ้กิดความผกูพนัและท างานร่วมกนั 

ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคล้องตรงกบับทสัมภาษณ์ธนวิชญ์ ตน้กนัยา ผูก่้อตั้ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Horganice ได้แสดงความคิดเห็นว่าในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั 
ทีมงานคือส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด คนเป็นทรัพยสิ์นเดียวท่ีท าให้ธุรกิจสตาร์ทอพัไดเ้ปรียบองค์กรขนาด
ไหญ่ เพราะคนเป็นทรัพยสิ์นท่ีจะสร้างการเติบโตให้กบับริษทัได้ ในขณะท่ีสินทรัพยอ่ื์น ๆ ไม่
สามารถพฒันาตวัเองได ้จ  าเป็นตอ้งอาศยัคน คนกลบัพฒันาตวัเองได้อย่างไม่จ  ากดั คนเป็นส่ิงท่ี
ส าคญัมาก แต่กลบักลายเป็นส่ิงท่ีผูน้  าสตาร์ทอพัหลาย ๆ คนไม่ไดค้  านึงถึงและท าให้การเติบโต
หยุดชะงักเม่ือต้องบริหารคนมากข้ึน  และยงัสอดคล้องกับภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้ งและผูบ้ริหาร
การเงิน (CFO) ของสตาร์ทอพั Sellsuki ได้แสดงความคิดเห็นว่า ธุรกิจสตาร์ทอพัส่วนมากจะมี
ขอ้จ ากดัอยูห่ลายอยา่งไม่วา่จะเป็น ตอ้งอาศยัทีมงานท่ีมีทกัษะท่ีเหนือกวา่คนทัว่ไป มีความสามารถ
ท่ีไม่เหมือนใคร และมีความโดดเด่นในเชิงความคิดสร้างสรรค ์ส่วนใหญ่คนเหล่าน้ีมกัเป็นบุคลากร
คุณภาพท่ีสามารถเลือกท างานในองคก์รใหญ่ท่ีมีความมัน่คงและรายไดดี้ไดไ้ม่ยาก แต่การจะดึงคน
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เหล่าน้ีไวใ้นองค์กรธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีสร้างรายได้ให้น้อยกว่า มีความเส่ียงท่ีมากกว่า และมีการ
ท างานท่ีหนกักวา่ได ้ผูน้  าตอ้งมีทกัษะในการบริหารคนมากกวา่คนทัว่ไปถึงจะส าเร็จได ้ 

กลุ่มที ่3: ตัวแปรใหม่ 
กลุ่มที ่3.1 ความสามารถในการโน้มน้าวใจ (Convincing) 

จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ในหัวขอ้ 2.3.2.4  ไดก้ล่าวถึงตวัแปรดา้นศกัยภาพ
การโน้มน้าวใจในหัวข้อลักษณะศกัยภาพอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ซ่ึงลักษณะศกัยภาพดังกล่าวตรงกับ 
งานวิจัยของ  McCrae and Costa (1999) หรืองานวิจัยของ Spencer and Spencer (1993) ซ่ึงได้
กล่าวถึงความส าคญัของผูน้ าตอ้งมีความสามารถในการโน้มน้าวใจ ไม่ว่าจะเป็นการโน้มน้าวใจ
ทีมงานให้ท างานอยา่งเต็มท่ี โน้มน้าวนกัลงทุนให้ยอมลงทุนดว้ย หรือการโน้มน้าวลูกคา้ให้เลือก
ซ้ือสินคา้ หรือบริการขององค์กร แต่อย่างไรก็ตามตวัแปรดงักล่าวเม่ือเทียบกบัตวัแปรอ่ืนในส่วน
ของการทบทวนวรรณกรรมแล้ว คุณลักษณะการโน้มน้าวใจกลับมิได้เป็นตัวแปรท่ีส าคัญนัก 
ในขณะท่ีการวิจยัในคร้ังน้ีพบว่าคุณลกัษณะของการเป็นนกัโน้มน้าวใจเป็นหน่ึงในคุณลกัษณะท่ี

จ าเป็ นในการเป็ นสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จ ซึ่งพบวา่ตรงกบัแนวคิดต่อไปนี้ 
Bursk (2006) ได้แสดงความคิดเห็นถึงความสามารถในการโน้มน้าวใจว่ามีความจ าเป็ น 

อย่างมาในโลกธุรกิจปัจจุบนั โดยท่ีการโน้มน้าวใจปัจจุบนัตอ้งเป็ นการโน้มน้าวโดยไม่กดดนัผูท่ี้ 

ตอ้งการจะโน้มน้าว เป็ นการขายความคิดโดยท่ีผูรั้บสารมีอ านาจในการตดัสินใจ ผ่านการสร้าง 

ความน่าเช่ือถือมุ่งเนน้ท่ีการเสนอประโยชน์หรือคุณค่าท่ีผูรั้บสารตอ้งการอยา่งแทจ้ริง  
Robbins (2010) ได้แสดงความคิดเห็นถึงพลงัของความสามารถในการโน้มน้าวใจผูอ่ื้น 

เช่นกนั โดยกล่าวว่า ความสามารถในการโน้มน้าวใจเป็ นทกัษะท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีตอ้งพฒันาเพื่อจะ 

ประสบความส าเร็จ เพราะถา้ไม่สามารถโนม้นา้วใหค้นเช่ือได ้วสิัยทศัน์ท่ีก าหนดไวจ้ะไม่ไดรั้บการ 

สานต่อ ทรัพยากรท่ีตอ้งการจะไม่ไดม้าโดยง่าย การส่ือสารเพื่อให้ลูกคา้เขา้ใจจะไม่เกิดขึ้น โดย 
Robbins ไดก้ล่าววา่ “ในโลกของการโนม้นา้วใจ คุณเป็ นคนท่ีโนม้นา้วคนอ่ืนหรือไม่ถูกคนอ่ืนโนม้ 

นา้ว คุณสามารถเป็ นคนท่ีก าหนดเส้นทางของคุณเอง หรือใหค้นอ่ืนมาก าหนดเส้นทางให ้ทกัษะใน 

การโนม้นา้วใจนี้เองจะท าให้คุณสามารถควบคุมส่ิงต่าง ๆ ได ้ในฐานะบุคคลตน้แบบใหก้บัทีมงาน 
คนท่ีสามารถโนม้นา้วใจคนอ่ืนไดจ้ะไดเ้ป็ นผูน้ าในฐานะผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ ในขณะท่ีผูน้ าท่ีไม่ 
สามารถโนม้นา้วใจคนอ่ืนไดจ้ะอยูใ่นฐานะเผด็จการ”  

ขอ้สรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกับบทสัมภาษณ์พฒันะ ลี ผูก่้อต้งัและกรรมการผูบ้ริ หาร 
(CEO) ของสตาร์ทอพั Pennorama ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ ความสามารถในการขายเป็ นส่ิงจ าเป็ น 

มาก การขายในท่ีนี้ไม่ไดห้มายถึงการขายสินคา้และบริการให้กบัลูกคา้เท่าน้นั แต่รวมถึงการขาย
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ความคิด คนเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัตอ้งสามารถขายความคิดเร่ืองการเติบโต และการต่อยอด
ธุรกิจใหก้บันกัลงทุนได ้และตอ้งสามารถขายฝันใหก้บัทีมงานได ้ และยงัสอดคลอ้งกบัธีรบูลย ์อริย
สุทธิวงศ ์ผูก่้อตั้งและผูบ้ริหารการจดัการ (COO) ของสตาร์ทอพั Builk ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของ
การโน้มน้าวในแง่มุมของการน าเสนองาน (Presentation) การประมูลงาน(Pitching) การเล่าเร่ือง
และขายฝันให้ทีมงาน (Story Telling) วา่คนเป็นผูน้ าตอ้งสามารถโนม้นา้วให้คนเช่ือในส่ิงท่ีตวัเอง
เช่ือได ้โดยเม่ือจะเร่ิมธุรกิจสตาร์ทอพัผูน้ าตอ้งสร้างทีมผูก่้อตั้งโดยการโน้มนา้วให้ทีมเร่ิมตน้ยอม
สละความสบาย สละเวลา และสละพลงังานเพื่อรวมตวัในการสร้างธุรกิจ และเม่ือธุรกิจตอ้งการการ
เติบโตผูน้ าตอ้งสามารถโนม้นา้วให้นกัลงทุนเช่ือยอมลงทุน และยอมสนบัสนุนธุรกิจ และทนัทีท่ี
บริษทัใหญ่ข้ึนและตอ้งการทีมงานผูน้ าตอ้งโนม้นา้วให้คนยอมสละหยาดเหง่ือแรงงานต่อสู้กบังาน
หนกัในการขยายธุรกิจ และในการขยายธุรกิจผูน้ าตอ้งโนม้นา้วให้ลูกคา้เช่ือให้ไดว้า่ผลิตภณัฑห์รือ
บริการท่ีสร้างมามีคุณค่ากบัเขาจริง ๆ  

จากการวิเคราะห์ในหัวขอ้ท่ี 5.2.1.2 ทั้งหมดสามารถพิจารณาวิเคราะห์ไดว้่าศกัยภาพของ
ผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัไทยท่ีประสบความส าเร็จประกอบดว้ย ผูท่ี้มีศกัยภาพในการบริหารคน (People 
Management) ผูท่ี้มีศักยภาพในการควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูท่ี้มีศักยภาพด้านการสร้าง
ความสัมพนัธ์ (Relationship) และผูท่ี้มีศกัยภาพดา้นการโนม้นา้วใจ (Convincing) ท่ีถูกพิจารณาว่า
เป็นศกัยภาพท่ีส าคญัของผูน้ าสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย 

5.2.2 อภิปรายผลการวจัิยของโจทย์การวจัิยที ่2 
ปัจจัยภายนอกทางด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อการเป็นผูป้ระกอบการสตาร์ทอัพท่ีประสบ

ความส าเร็จในประเทศไทย การอภิปรายผลในส่วนน้ีจะประกอบไปดว้ย 2 กลุ่มตวัแปรดงัภาพท่ี 5.3  
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ภาพท่ี 5.4 การอภิปรายตวัแปรภายนอกดา้นบุคคลท่ีส าคญัของผูป้ระกอบการท่ีประสบความส าเร็จ
ในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 

 

กลุ่มที ่1: ตัวแปรทีถู่กตัดออก 
ตัวแปรพนัธมิตรด้านนักลงทุน (Investor) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ซ่ึงไดแ้สดงให้เห็นวา่นกัลงทุนเป็นตวัแปรท่ีส าคญั
และส่งผลต่อความส าเร็จของผูป้ระกอบการอย่างมาก ดังท่ีงานวิจัยของ Mason and Harrison 
(1997), Aulet (2013)  หรือ Kosnik et al. (2014) อย่างไรก็ตามการวิจัยในคร้ังน้ีพบว่า ตัวแปร
ดงักล่าวไม่ไดเ้ป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากนกั ผูใ้ห้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นว่า นกัลงทุนมีผลเพียง
บางส่วน หรือเป็นเพียงตวักระตุน้ให้เกิดการพฒันาท่ีเร็วข้ึนเท่านั้น แต่ไม่ไดเ้ป็นตวัแปรหลกัขนาด
นั้น องค์กรบางแห่งท่ีไม่ได้รับเงินสนับสนุนจากนักลงทุนเลยสามารถประสบความส าเร็จได้
เช่นเดียวกนั 
 Auken  and Neeley (1996) ได้ท  าการศีกษาถึงความแตกต่างระหว่างสตาร์ทอพัท่ีเติบโต
ผา่นการขอเงินจากนกัลงทุน และสตาร์ทอพัท่ีเติบโตผา่นการใชทุ้นส่วนตวัของตวัเองในช่วงเร่ิมตน้ 
โดยท่ีจากการวิจยัพบวา่ไม่วา่จะเป็นสตาร์ทอพัท่ีเติบโตผ่านเงินทุนของนกัลงทุน หรือทุนส่วนตวั
ต่างประสบความส าเร็จไดไ้ม่ต่างกนั  
 Bhide (1992) ไดแ้สดงความคิดเห็นถึงความสามารถในการเติบโตของสตาร์ทอพั โดยได้
กล่าวว่าแนวคิดผูป้ระกอบการสตาร์อพัเป็นแนวคิดท่ีหลายคนให้ความสนใจอย่างมาก อย่างไรก็
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ตามผูป้ระกอบการหลายคนกลบัใชพ้ลงังานในการท าธุรกิจไปในกิจกรรมท่ีผิด ผูป้ระกอบการบาง
คนใชเ้วลาไปกบัการตามหาเงินกอ้นใหญ่(Big Money) โดยการดึงดูดนกัลงทุนมาลงเงินมากกว่าท่ี
จะเอาเวลาและทรัพยากรท่ีมีอยู่ไปใช้ในการพฒันาและเร่ิมตน้บางอย่างดว้ยตนเอง จากการศึกษา
พบว่าในช่วงเร่ิมตน้ธุรกิจใหม่ส่ิงท่ีนกัลงทุนตอ้งการ กบัส่ิงท่ีผูป้ระกอบการสามารถเสนอได้ขดั
กนัเองอย่างมาก ในขณะท่ีนกัลงทุนตอ้งการธุรกิจท่ีมีความน่าเช่ือถือ มีผลงาน หรือเคยน าไปลอง
ตลาดมาแลว้และมีการตอบสนองท่ีดีจากตลาด แต่ส่ิงท่ีผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัมีคือมีเพียงแนวคิด
(Idea)ท่ียงัไม่ออกมาเป็นรูปเป็นร่างท่ีแทจ้ริง และการให้นกัลงทุนเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งดว้ยมีแต่จะ
ท าให้การบริหารงานขาดสภาพคล่อง ถูกบงการและวางระบบมาตรฐานโดยกลุ่มนกัลงทุนและท า
ใหคุ้ณสมบติัท่ีดีอยา่งการปรับตวัท่ีรวดเร็วของการเป็นธุรกิจขนาดเล็กหายไป 

Dave (2017) ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัประเภทของนกัลงทุนไวเ้ช่นเดียวกนัโดยแบ่ง
ลกัษณะของนกัลงทุนเป็น 3 กลุ่มคือ นกัลงทุนชั้นเลว(Ugly Investor)หมายถึงนกัลงทุนท่ีมองแค่ตวั
เงินอย่างเดียวและหวงัจะมากอบโกยจากการลงทุนคร้ังน้ีให้ได้มากท่ีสุด นักลงทุนชั้นแย่(Bad 
Investor)คือนกัลงทุนท่ีหวงัประโยชน์ดา้นการเติบโตขององคก์รและคอยดูผลประกอบการผา่นการ
เติบโตเท่านั้น และนกัลงทุนชั้นดี (Good Investor) หมายถึงนกัลงทุนท่ีพร้อมจะเติบโตไปพร้อม ๆ 
กบัองคก์ร พร้อมจะสนบัสนุนในส่ิงท่ีองคก์รขาดไป และไม่กา้วก่ายในส่ิงท่ีองคก์รท าไดดี้อยู่แลว้ 
เดฟกล่าววา่นกัลงทุนมีหลายประเภท ถา้ผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัไดน้กัลงทุนท่ีดีจะช่วยส่งผลดีต่อ
ธุรกิจอย่างมาก แต่ถา้เจอนกัลงทุนท่ีไม่ดีสามารถฉุดร้ังความก้าวหน้าขององค์กรได้เช่นเดียวกนั 
กล่าวคือนกัลงทุนสามารถมีประโยชน์ หรือไร้ประโยชน์อยา่งส้ินเชิงไดเ้ช่นเดียวกนั 

ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคล้องตรงกบับทสัมภาษณ์ธนวิชญ์ ตน้กนัยา ผูก่้อต้งั และ กรรมการ 

ผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Horganize ท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นตรงกนัไวว้า่ การท าธุรกิจสตาร์ท 

อัพเปรี ยบเสมือนกับการพายเรื อจากจุดหนึ่งไปอีกจุดหนึ่ง โดยท่ีทีมงานเหมือนตัวเรื อ ผูน้ า 
เหมือนกบัผูท่ี้ก ากบัหางเสือเรือ ลูกคา้เปรียบเสมือนน้ าท่ีท าใหเ้รือไหลไปได ้แต่นกัลงทุนเหมือนคน 

ท่ีมาขึ้นเรื อ การมีคนมาขึ้นเรื อนี้นอกจากจะหมายถึงการมีคนมาช่วยพายเรื อมากขึ้นยงัอาจจะ 

หมายถึงการมีคนมาถ่วงเรือให้ไปชา้ลงไดเ้ช่นกนั แต่ไม่วา่จะมีคนมาลงเรือหรือไม่ ถา้ผูน้ าและเรือ 

ก าหนดเส้นทางไดดี้ ทิศทางลมสนบัสนุนไดเ้หมาะสม เรือจะสามารถไปถึงอีกฟากของฝ่ังได้อยู่ดี 
แนวคิดดงักล่าวยงัสอดคล้องกบั มลัลิกา สังข์สนิท อาจารยแ์ละผูอ้ านวยการหน่วยงาน Student 
Entrepreneurship Development Academy ข อ ง  Suranaree University: Student Entrepreneurship 
Development Academy ได้แสดงความคิดเห็นไวต้รงกนัโดยได้อธิบายเปรียบเทียบว่า นักลงทุน 

เหมือนเป็ นตวัคูณมากกวา่ ไม่ใช่ตวัเลขโดยตรง ถา้ตอ้งการใหค้่าของตวัเลขออกมาสูงท่ีสุด ก่อนอ่ืน 

ตอ้งมีตวัเลขก่อน ตวัเลขน้นัคือผูน้ า ทีมงาน และลูกคา้ ส่วนนกัลงทุนท่ีเป็ นตวัคูณควรเป็ นตวัคูณท่ี
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เป็นบวก เช่นตวัคูณสองหรือคูณสิบ ผลท่ีไดจ้ะท าให้เกิดประโยชน์กบัธุรกิจ แต่ถา้ไดน้กัลงทุนท่ี
เป็นตวัคูณติดลบ  จะท าใหเ้กิดผลเสียกบัธุรกิจ ดงันั้นผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัเองไม่ควรปล่อยให้ธุรกิจ
ของตวัเองพึ่งพิงกบันกัลงทุนมากเกินไปนกั แต่ควรให้ความส าคญักบัการคน้หาและตอบสนองส่ิง
ท่ีลูกคา้ตอ้งการไดต้รงจุดมากกวา่ 
 
กลุ่มที ่2: ตัวแปรทีย่งัคงอยู่ 
 กลุ่มตวัแปรในกลุ่มน้ีประกอบไปดว้ย 2 ตวัแปรคือ ตวัแปรดา้นทีมงาน และตวัแปรด้าน
ลูกคา้ ซ่ึงพบวา่จากการทบทวนวรรณกรรม และผลวจิยัออกมาตรงกนั กล่าวคือ 
 
กลุ่มที ่2.1 ตัวแปรด้านทมีงาน 
 งานวิจัยของ Kosnik, Ramfelt, and Kjellberg (2014) ได้กล่าวถึงการน าโมเดลธุรกิจมา
ประยุกต์กับธุรกิจสตาร์ทอพั โดย Tom Kosnik ร่วมกับ Lina Ramfelt และ Jonas Kjellberg แห่ง
มหาวิทยาลยัสแตนฟอร์ด (Standford University) ในการศึกษาปัจจยัส าคญัท่ีควรน ามาใช้ในการ
พิจารณาการท าธุรกิจ ซ่ึงมีการกล่าวถึงส่วนประกอบส าคญั 9 ด้าน หน่ึงองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ี
งานวิจยัดงักล่าวให้ความส าคญัคือ องค์ประกอบด้านทีมงานโดยกล่าวว่าการจดัการกับทีมงาน 
)Team  (หรือการวิเคราะห์ศกัยภาพของผูร่้วมก่อตั้ง และทีมบริหารว่ามีการเติมเต็มกนั โดยท่ีแต่ละ
คนมีพรสวรรค์อย่างไรบ้างเป็นส่ิงส าคญัในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัอย่างมาก แนวคิดดังกล่าว
สอดคล้องกับ Aulet (2013) จากมหาวิทยาลัยการจัดการเอ็มไอที สโลน (MIT Sloan School of 
Management) ท่ีมีการไดเ้รียบเรียงและสรุปปัจจยัส าคญัในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัเอาไวท้ั้งหมด 6 
กลุ่ม 24 ประเด็น และหน่ึงในประเด็นหลักท่ีส าคญัของการท าธุรกิจสตาร์ทอกัคือประเด็นด้าน
ทีมงาน นอกจากน้ี Robinson (2012)ไดพู้ดว่า แมว้่าหลายคนจะให้ความส าคญักบัการเป็นผูน้ า แต่
ลกัษณะของผูต้ามมีความส าคญัไม่แพก้นั ท่ีส าคญั ผูน้ าไม่สามารถจะท างานให้มีประสิทธิภาพได ้
ถา้ผูต้ามไม่พร้อมจะเส่ียงไปพร้อมกนัดว้ย ดงันั้นทีมงาน หรือผูต้ามจึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัไม่
น้อยกว่าประเด็นของการเป็นผูน้ า ไม่เพียงเท่านั้น Solovy (2005) ไดแ้สดงความคิดเห็นเช่นกนัว่า 
“การเป็นผูน้ านบัเป็นทกัษะท่ีส าคญั แต่ผูต้ามส าคญัไม่แพก้นั” Solovy ไดว้า่ลกัษณะท่ีส าคญัของผู ้
ตามไว ้5 ประการคือ 1. ความสามารถในการควบคุมตวัเอง ซ่ึงหมายถึงความสามารถในการท า
ความเขา้ใจหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และท าตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รตอ้งการ 2. การส่ือสาร ซ่ึงเนน้
ไปท่ีการฟังและการส่ือสารความคิดของตนเองอย่างเหมาะสม 3. การท างานเป็นทีมและผูกมดั
เป้าหมายของคนไวก้บัทีม 4. การพฒันาตนเอง โดยตอ้งเรียนรู้อยูเ่สมอและพร้อมจะเป็นผูน้ าในบาง
สถานการณ์ 5. การผกูมดัตนเองเขา้กบัองคก์ร  
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 ข้อสรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกับบทสัมภาษณ์โอฬาร วีระนนท์ ผูก่้อตั้ งและกรรมการ
ผูบ้ริหาร (CEO) Durian Group ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ทีมผูก่้อตั้ง Startup ควรจะประกอบไปดว้ย 
Hustler Hacker และ Hipster ซ่ึงหมายถึงการมีองคป์ระกอบของทีมใหค้รบถว้น เพราะถา้ทีมไม่ครบ
การต่อสู้กบัอุปสรรคท่ีจะเกิดข้ึนในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัจะท าไดย้ากมาก และยงัสอดคลอ้งกบั
ภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้งและผูบ้ริหารการเงิน (CFO) ของสตาร์ทอพั Sellsuki ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ 
ธุรกิจสตาร์ทอพัส่วนมากจะมีข้อจ ากัดอยู่หลายอย่างไม่ว่าจะเป็น ตอ้งอาศยัทีมงานท่ีมีทกัษะท่ี
เหนือกวา่คนทัว่ไป มีความสามารถท่ีไม่เหมือนใคร และมีความโดดเด่นในเชิงความคิดสร้างสรรค ์
ส่วนใหญ่คนเหล่าน้ีมกัเป็นบุคลากรคุณภาพท่ีสามารถเลือกท างานในองค์กรใหญ่ท่ีมีความมัน่คง
และรายไดดี้ไดไ้ม่ยาก แต่การจะดึงคนเหล่าน้ีไวใ้นองคก์รธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีสร้างรายไดใ้หน้อ้ยกวา่ 
มีความเส่ียงท่ีมากกวา่ และมีการท างานท่ีหนกักวา่ได ้ผูน้  าตอ้งมีทกัษะในการบริหารคนมากกวา่คน
ทัว่ไปถึงจะส าเร็จได ้ 

 
กลุ่มที ่2.2 ตัวแปรด้านลูกค้า 
 จากการวิจยัพบว่า ผูถู้กสัมภาษณ์เห็นว่าตวัแปรดงักล่าวเป็นปัจจยัภายนอกด้านบุคคลท่ี
ส าคญัในการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพั ซ่ึงตรงกับงานวิจยัของ 
Ries(2011) ซ่ึงไดอ้ธิบายแนวคิด Lean Startup วา่ผูป้ระกอบการในธุรกิจสตาร์ทอพัจะตอ้งวิเคราะห์
ถึงปัจจยัหลาย ๆ ดา้นรอบตวัจึงจะประสบความส าเร็จได ้โดยกล่าววา่ในการท าธุรกิจผูป้ระกอบการ
ตอ้งเร่ิมจากการท าความเขา้ใจ (insight) หรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของลูกคา้เสียก่อนแล้วจึงไป
ออกรูปแบบโมเดลธุรกิจให้ตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้ โดยตอ้งวิเคราะห์ถึงบุคคล หรือตวัแปร
ท่ีส าคัญท่ีส่งผลต่อผูป้ระกอบการด้วย ซ่ึงตรงกับ Kosnik, Ramfelt, and Kjellberg (2014), Aulet 
(2013), และ Heimans and Timms (2014) ซ่ึงไดแ้สดงถึงความส าคญัของปัจจยัภายนอกดา้นลูกคา้วา่
เป็นปัจจยัภายนอกท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัเช่นกนั 
 ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบัผลการวิจยัท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ท่ีให้ความเห็นว่าตวั
แปรลูกคา้มีความส าคญักบัการคงอยู่ของบริษทัสตาร์ทอพั โดยเฉพาะลูกคา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
สตาร์ทอพัในรูปแบบของผลประโยชน์ต่างตอบแทน องคก์รไดก้ าไร เติบโตไดแ้ละคงอยูต่่อไปได ้
ส่วนลูกคา้ได้รับการแก้ปัญหาหรือได้รับคุณค่าท่ีตอ้งการ ดงันั้นตราบใดท่ีองค์กรสามารถสร้าง
ผลิตภณัฑห์รือบริการท่ีตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ได ้องคก์รนั้นจะยงัคงอยู ่
 
 จากการววเิคราะห์หวัขอ้ท่ี 5.2.2 ทั้งหมดสามารถพิจารณาวเิคราะห์ไดว้า่ปัจจยัภายนอกดา้น
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัไทยท่ีประสบความส าเร็จประกอบดว้ย ทีมงาน (Team) 
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และ ลูกคา้ (Customer) ท่ีถูกพิจารณาว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัของการเป็นผูน้ าสตาร์ทอพัท่ีประสบ
ความส าเร็จในประเทศไทย 
 

 
5.2.3 อภิปรายผลการวจัิยของโจทย์การวจัิยที ่3  

แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของในธุรกิจสตาร์ทอพัของประเทศไทย การอภิปรายผลใน
ส่วนน้ีจะประกอบไปดว้ย 3 กลุ่มของตวัแปรดงัภาพท่ี 5.5 คือ 

 

ภาพท่ี 5.5 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของในธุรกิจสตาร์ทอพัของประเทศไทย 
ท่ีมา: ผูว้จิยั 
 
กลุ่มที ่1: ตัวแปรทีถู่กตัดออก 
กลุ่มที ่1.1 ตัวแปรแนวทางการพฒันาผ่านการประเมิน (Assessment)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ซ่ึงไดแ้สดงให้เห็นวา่หน่ึงในแนวทางในการพฒันา
ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมส าหรับผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัคือการพฒันาผา่นการประเมิน ดงัท่ีงานวิจยั
ของ Myers, McCaulley, Quenk, and Hammer (1998) งานวิจยัของ Fernández-Aráoz, Roscoe, and 
Aramaki (2017) หรือ งานวิจยัของ Quinn and Quinn (2016) ท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นว่าการพฒันา
ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมควรจะเร่ิมท่ีการประเมินตวัเองของผูป้ระกอบการเสียก่อน อยา่งไรก็ตามการ
วิจยัในคร้ังน้ีพบว่า ตวัแปรดงักล่าวไม่ได้เป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากนัก ผูใ้ห้สัมภาษณ์แสดงความ
คิดเห็นว่า การประเมินไม่ไดช่้วยในการพฒันาภาวะผูน้ ามากนกั เพราะหัวขอ้ในการประเมินส่วน
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ใหญ่ไม่ไดถู้กสร้างมาส าหรับสตาร์ทอพัโดยเฉพาะ และ การผลของการท าแบบประเมินข้ึนอยู่กบั
อารมณ์หรือความรู้สึกของผูน้ าในช่วงนั้นมากกวา่ท่ีจะเป็นการวดัความสามารถ หรือคุณลกัษณะท่ี
แทจ้ริง 
 Schroden (2011) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่การใชแ้บบประเมินในการประเมินศกัยภาพของ
บุคลากรเป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสม โดยให้เหตุผลของความลม้เหลวในการใช้แบบประเมินไวห้ลาย
ประเด็นดงัน้ีค  าอธิบายก่อนการท าแบบประเมินเพื่อเตรียมความพร้อมให้กบัผูท้  าแบบประเมินมกั
เป็นส่ิงท่ีคลุมเครือท าให้ผลท่ีไดค้ลาดเคล่ือน ผูท้  าแบบประเมินมิไดต้ั้งใจท าอยา่งเตม็ท่ีหรือบางคร้ัง
ผูท้  าแบบประเมินตั้งใจตอบเพื่อเอาใจตามค าตอบท่ีหัวหน้าต้องการเพียงเท่านั้น ประกอบกับ
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการแบบประเมินยงัใชเ้วลานาน นอกจากน้ีปกติแลว้แบบประเมินถูกสร้างข้ึนมา
ตามส่ิงท่ีผูน้  าองคก์รคิดวา่บุคลากรตอ้งมี ซ่ึงส่ิงท่ีคิดวา่ตอ้งมีนั้นอาจจะเป็นส่ิงท่ีผิดมาตั้งแต่แรก ท า
ให้ไดผ้ลประเมินท่ีผิดพลาดไปดว้ย จากเหตุผลหลายประการขา้งตน้ท าให้การพฒันาโดยการวดัผล
ประเมินเร่ิมตน้เป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสม 
 Grant (2013) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่โดยปกติแลว้พวกแบบประเมินภาวะผูน้ าจะไม่ไดใ้ส่
ปัจจยัทุกอย่างท่ีเกิดข้ึนในองค์กรเขา้ไปจริง ๆ  ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัในเร่ืองวฒันธรรม สังคม และ
ค่านิยมเขา้ไป ท าใหแ้บบประเมินขาดส่วนส าคญัในการวเิคราะห์พฤติกรรมองคก์รไป 
 นอกจากน้ี Krznaric(2013) ได้พูดไวใ้นนิตยสาร Fortune ถึงความล้มเหลวของกลุ่มแบบ
ประเมินบุคลิกภาพของผูน้ าโดยวิเคราะห์ผา่น แบบประเมิน MBTI Form M ท่ีแมว้า่ถูกน ามาใช้และ
มีการทดสอบกับผูค้นกว่า 2 ล้านคนแล้วแต่แบบประเมินดังกล่าวยงัไม่เหมาะท่ีจะเอามาใช้ใน
องคก์รอยูดี่เน่ืองจาก 

- ลกัษณะการท าแบบประเมินของคนเนน้ท่ีปริมาณมากกวา่ท่ีเน้นให้คนเดิมท าซ ้ า ซ่ึงถา้
ใหท้  าซ ้ าจริงคนส่วนใหญ่ท่ีท าซ ้ าจะไดผ้ลท่ีต่างไปจากเดิมเม่ือเวลาเปล่ียนไป 

- ผลท่ีไดส่้วนใหญ่อยูก่ลาง ๆ  แต่กลบัเป็นการสรุปประเภทของคนท่ีแตกต่างดว้ยคะแนน
ท่ีเล็กนอ้ยท าให ้แบบประเมินดงักล่าวเป็นการวดัคะแนนท่ีหยาบเกินไป  

- ยงัไม่มีการพิสูจน์เช่นกนัวา่คนท่ีเขา้ใจและผา่นการท าการประเมินผา่นจะมีความเขา้ใจ
และรับมือกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ข้ึนจริง  

 ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบับทสัมภาษณ์พงศธร ธนบดีภทัร ผูก่้อตั้ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Refinn ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ “หลายคนให้ความส าคญักบัค าว่า 
Passion และการคน้หาตวัเองมากเกินไป หลายคร้ังคนท่ีส าเร็จไม่ไดมี้ Passion ขนาดนั้นตั้งแต่ตน้ 
แต่ท าเพราะอยากลอง และอยากพิสูจน์ว่าตนเองสามารถท าไดม้ากกว่า เม่ือท าไปสักพกัผ่านการ
แกปั้ญหา ผา่นอุปสรรค ดว้ยความมุ่งมัน่เด็ดเด่ียว ทั้งหมดน้ีจะกลายเป็นแรงกระตุน้ให้ท าต่อ และ
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เม่ือนั้น Passion จะตามมา ดงันั้นจะมาประเมินความชอบความเหมาะสมตั้งแต่ตน้ยงัไม่เหมาะสม
เท่าไรนกั”  และยงัสอดคลอ้งกบัความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ท่ีให้ความเห็นวา่ความส าเร็จ
ไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัพรสวรรค์ หรือจุดแข็งท่ีมีมาอยู่เดิมเพียงเท่านั้น แต่ข้ึนอยู่กบัทศันคติการมองโลก
มากกวา่ บุคคลท่ีพร้อมเปิดรับในการพฒันาจะสามารถพฒันาอะไรไดห้ลายอยา่ง แมแ้ต่การพฒันา
ในส่ิงท่ีตนเองไม่มีความถนดัแบบประเมินท่ีสร้างข้ึนมาเพื่อวดัศกัยภาพ หรือจุดแข็งของตวัผูน้ าเอง
ไม่ไดเ้ป็นตวัสะทอ้นความส าเร็จแต่อยา่งใด เพราะในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัผูน้ าจะตอ้งรับบทบาท
มากกวา่หน่ึงบทบาท โดยเฉพาะช่วงเร่ิมตน้ธุรกิจท่ียงัไม่มีทีมงานมากนกั ผูน้ าองคก์รตอ้งสามารถ
ท าไดห้ลายอย่าง แมจ้ะท าในส่ิงท่ีตนเองไม่ถนดัตาม การรับรู้ว่าตนเองมีความถนดัดา้นใด ไม่ได้
ช่วยให้ผูน้  าเป็นผูน้ าท่ีดีข้ึน เพียงแต่ท าให้ผูน้  านั้นได้รับรู้ว่าตนเองชอบอะไร มีจุดแข็งอะไร ท่ี
ท้ายท่ีสุดต้องพฒันาศกัยภาพด้านอ่ืนท่ีอาจไม่ใช่จุดแข็งของตนเองอยู่ดี นอกจากน้ีการน าแบบ
ประเมินมาใชใ้นการช้ีวดัแนวทางการพฒันาเป็นส่ิงท่ีจ  ากดัตวัผูน้ ามากเกินไป 
 
กลุ่มที ่1.2 ตัวแปรแนวทางการพฒันาผ่านการจัดอบรม (Training) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ซ่ึงไดแ้สดงให้เห็นวา่หน่ึงในแนวทางในการพฒันา
ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมส าหรับผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัคือการจดัอบรม ดงัท่ีงานวิจยัของ George 
(2012) และ งานวิจยัของ Cosh, Duncan, et al. (1998) ท่ีได้แสดงความคิดเห็นว่าการพฒันาภาวะ
ผูน้ าสามารถท าไดผ้า่นการจดัอบรม อยา่งไรก็ตามการวิจยัในคร้ังน้ีพบวา่ ตวัแปรดงักล่าวไม่ไดเ้ป็น
ตวัแปรท่ีส าคญัมากนกั ผูใ้หส้ัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นวา่ การอบรมเหมาะสมกบัการพฒันาในเชิง
ทกัษะ หรือลกัษณะความสามารถทางดา้นเทคนิคมากกวา่ท่ีจะน ามาใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้ า 
 Eisenstat, Spector and Beer (1990) ได้แสดงความคิดเห็นถึงความล้มเหลวของหลักสูตร
การอบรมไวว้่า การอบรมไม่ใช่ทางออกท่ีแทจ้ริงของการสร้างเปล่ียนแปลงให้องค์กร ผลจากการ
วิจยัพบวา่แมว้า่กรรมการผูบ้ริหารขององคก์ร(CEO) องคก์รจะตอ้งการสร้างการเปล่ียนแปลง และ
ตวัผูบ้ริหารคนอ่ืน ๆ ในองคก์รคนอ่ืน ๆ จะเห็นดว้ยกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน การอบรมช่วย
ให้คนเขา้ใจว่าการเปล่ียนแปลงพฒันาเป็นส่ิงจ าเป็น แต่เม่ือน ามาประยุกต์ใช้จริงในองค์กร การ
อบรมแทบจะไม่ไดส้ร้างประโยชน์อนัใดเน่ืองจากประเด็นท่ีไดก้ล่าวถึงในการอบรมกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึน
จริงต่างกนัโดยส้ินเชิง และแมว้า่ผูค้นในองคก์รจะเขา้ใจภาพกวา้งว่าตอ้งมีการเปล่ียนแปลง แต่ไม่
เขา้ใจในแง่วธีิการ (Solution) ท าใหเ้กิดข้ึนจริงได ้
 งานวิจยัของ Edmondson and Woolley (2003) ไดแ้สดงให้เห็นวา่ องคก์รจ าเป็นตอ้งมี ‘ดิน
ท่ีสมบูรณ์(Fertile Soil)’ ก่อนท่ีจะ ‘ปลูกเมล็ดพนัธ์ุ(Seed)’โดยการจดัอบรมลงไป จากการวจิยัพบวา่
ผลของการอบรมแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัองคก์ร องคก์รท่ีการอบรมมีผลมากมกัจะเป็นองค์กรท่ีมี
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การปรับสภาพแวดล้อมการท างานให้ ‘ปลอดภัยทางจิตใจ  (Psychologically safe)’ กับคนใน
องค์รกรในการจะพูดหรือเสนอความคิดท่ีแตกต่าง แต่การอบรมมิได้ช่วยคนในองค์กรท่ี
สภาพแวดลอ้มไม่เอ้ืออ านวยตั้งแต่ตน้ 
 งานวิจยัของ Groysberg, Nanda, Nohria (2004) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ถึงลกัษณะของคน
ท่ีเป็นดาวเด่นในองค์กร(Star) ท่ีองค์กรมกัจะพฒันาคนเหล่าน้ีด้วยการจัดอบรมท่ีหลากหลาย 
รวมถึงการจดัอบรมดา้นภาวะผูน้ าดว้ย จากการท าวจิยักบัผูท่ี้เป็นดาวเด่นในองคก์รธนาคาร จ านวน 
1,052 ราย พบวา่แมว้า่จะมีการจดัอบรมใหก้บัคนกลุ่มน้ี แต่เม่ือเวลาผา่นไปคนกลุ่มน้ีกลบัท าผลงาน
ไดแ้ยล่งเร่ือย ๆ โดยสาเหตุหลกัเน่ืองจากลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร หรือเพื่อนร่วมงานรอบขา้ง
ท่ีไม่เอ้ืออ านวย 
 ไม่เพียงเท่านั้นจากงานวิจยัของ Beer, Finnstrom, Schrader (2016) ไดแ้สดงผลงานวิจยัใน 
Harvard Business Review ซ่ึงไดท้  าการวิจยักบั ผูจ้ดัการอาวุโส(Senior Manager) จ านวน 1,500 คน
จากองค์กรต่าง ๆ ทัว่โลกพบว่า มีเพียง25% ของกลุ่มตวัอย่างเท่านั้นท่ีเห็นว่าการอบรมเร่ืองภาวะ
ผูน้ าเป็นประโยชน์กบัองคก์รอยา่งแทจ้ริง ในขณะท่ีคนส่วนใหญ่เห็นวา่การอบรมแมจ้ะไดมุ้มมอง
ใหม่ท่ีดี แต่การอบรมไม่สามารถช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงเชิงพฤติกรรมไดอ้ยา่งแทจ้ริง เพราะ
เม่ือผูค้นกลบัไปพบกบัสถานการณ์เดิม กลุ่มคนเดิม โครงสร้างและวฒันธรรมองคก์รแบบเดิม คน
กลุ่มนั้นยงัคงท าพฤติกรรมเดิม ๆ อีกอยูดี่  
 Tynan (2018) ได้แสดงความคิดเห็นว่าในปัจจุบนัส่ิงท่ีส าคญัในการพฒันาคนไม่ใช่การ

ฝึกอบรม ถึงแมว้า่วิทยากรจะมีความรู้มาก ความรู้ท่ีไดจ้ากการอบรมนั้นมีประโยชน์และใชง้านได้

จริง ผูเ้รียนเห็นด้วยกับส่ิงท่ีเรียนมา แต่ไม่ว่าอย่างไรการฝึกอบรมเพียงอย่างเดียวไม่ได้ท  าให้

คนท างานดีข้ึนได้จริง การพฒันาจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลนั้นมีการเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน 

เปล่ียนนิสัยในการประพฤติปฎิบติัซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีไม่ไดเ้กิดข้ึนจากการฝึกอบรม  

 ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบัขอ้สรุปในบทการวิจยัท่ีพบวา่แนวทางการพฒันาโดยการ
อบรมเป็นแนวทางท่ีมีผลระดบักลางเท่านั้น ซ่ึงผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ การฝึกอบรม
เป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในกรณีท่ีภาวะผูน้ านั้นเก่ียวขอ้งกบัทกัษะหรือศกัยภาพของผูน้ า เช่น ทกัษะ
ในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทักษะในการท าบัญชี หรือทักษะอ่ืนท่ีเก่ียวข้องกับความรู้ 
ความสามารถ แต่ในกรณีของการพฒันาส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัทศันคติ ลกัษณะนิสัย และพฤติกรรม
ประจ าวนั เป็นส่ิงท่ีตอ้งอาศยัเวลา การฝึกฝน วินยั และความร่วมมือจากคนรอบขา้ง ส่ิงเหล่าน้ีไม่
สามารถสร้างให้เกิดข้ึนไดเ้พียงแค่การเขา้รับฝึกอบรมเพียงเท่านั้น นอกจากน้ีก่อนเขา้รับการอบรม
ในแต่ละหวัขอ้ ผูเ้ขา้รับการอบรมควรจะเขา้ใจตนเองก่อนวา่เขา้รับการอบรมโดยคาดหวงัเร่ืองอะไร 
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หรือตนเองประสบปัญหาเร่ืองอะไร การเขา้อบรมโดยท่ีตอ้งการฟังไปเร่ือย ๆ ไม่เพียงแต่จะท าให้
ผูเ้รียนเสียเวลา แต่จะท าใหก้ารเรียนคร้ังนั้นไดป้ระโยชน์นอ้ยกวา่ท่ีควรจะเป็น ไม่เพียงเท่านั้นแมว้า่
ผูท่ี้ได้เขา้รับการอบรมจะได้รับความรู้ และได้ลองฝึกฝนในห้องเรียนแล้วตาม แต่หากไม่น าไป
ฝึกฝนต่อหรือไม่น าไปประยุกต์ใช้ในกรณีจริง การฝึกฝนนั้นจะไม่สร้างประโยชน์อนัใดทั้งส้ิน 
กล่าวคือ การฝึกอบรมมีประโยชน์และเหมาะสมในการพฒันาความรู้บางประเภทเท่านั้น  
 
กลุ่มที ่2: ตัวแปรทีย่งัคงอยู่ 
 กลุ่มตวัแปรในกลุ่มน้ีประกอบไปด้วย 4 ตวัแปรคือ ตวัแปรด้านการสร้างประสบการณ์
ส่วนตวั ตวัแปรด้านกระจกเงา ตวัแปรด้านการสร้างระบบนิเวศ และตวัแปรด้านการโคช้ช่ิง ซ่ึง
พบวา่จากการทบทวนวรรณกรรม และผลวจิยัออกมาตรงกนั กล่าวคือ 
 
กลุ่มที ่2.1 ตัวแปรด้านการสร้างประสบการณ์ส่วนตัว 
 จากการวจิยัพบวา่ผูส้ัมภาษณ์เห็นวา่ตวัแปรดงักล่าวมีเป็นแนวทางทางท่ีเหมาะสมในการใช้
พฒันาภาวะผูน้ าใหก้บัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทยซ่ึงตรงกบังานวจิยัของ Samani and 
Thomas (2016) ซ่ึงไดอ้ธิบายแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าในองค์กร โดยเฉพาะในยุคท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและรุนแรง โดยไดเ้สนอแนวทางสามรูปแบบหลกัคือ การเปิดโอกาสให้
คนกลุ่มน้ีไดส้ร้างสรรคผ์ลงานของตนเอง โดยเปิดโอกาสใหบุ้คคลนั้นไดล้องท าส่ิงท่ีตนคิดและเช่ือ
วา่ถูกตอ้ง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในธุรกิจสตาร์ทอพัท่ีตอ้งยิง่ใหผู้น้  าองคก์รไดเ้รียนรู้ความผดิพลาดและ
เผชิญกบัความทา้ทายด้วยตนเอง โดยท่ีให้ทดลองท าส่ิงต่าง ๆ ในระดบั Pilot ท่ีมีผลกระทบจาก
ความผิดพลาดไม่มาก นอกจากน้ียงัตอ้งเปิดโอกาสให้คนกลุ่มน้ีเรียนรู้ในการเอาตวัรอดเม่ือเกิด
ปัญหา โดยไม่เขา้ไปช่วยแต่แรก และสุดทา้ยคือการเปิดโอกาสให้คนกลุ่มน้ีไดเ้ป็นผูน้ าโดยไม่เขา้
ไปแทรกแซง กล่าวโดยสรุปคือ แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีดีท่ีสุดคือการให้ผูน้  าเหล่าน้ีได้
ลองผิดลองถูก และมีโอกาสเจอปัญหาจริง แกปั้ญหาดว้ยตนเองในสถานการณ์จริงเพื่อเรียนรู้ท่ีจะ
แกไ้ขปัญหาและแสดงความสามารถของตวัเองออกมาใหม้ากท่ีสุด  
 ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบับทสัมภาษณ์ภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการเงิน 
(CFO) ของสตาร์ทอพั Sellsuki ซ่ึงได้แสดงความคิดเห็นว่า “การเป็นผูน้ าในธุรกิจสตาร์ทอพัมนั
ไม่ได้อยู่ในคลาสเรียน สอนไม่ได้ แค่บอกและให้เรียนรู้เองไม่ได้ แต่มนัเป็นการเรียนรู้ผ่านการ
แกปั้ญหาจริง การเรียนรู้เกิดจากการแกปั้ญหาไม่ใช่การบอก” สอดคลอ้งกบัพฒันะ ลี ผูก่้อตั้ง และ 
กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Pennorama ไดแ้สดงความคิดเห็นไวเ้ช่นกนัว่า “การท า
ธุรกิจสตาร์ทอพัเหมือนกบัการวา่ยน ้ าการเรียนรู้ทฤษฎี หรือแนวคิดวา่การวา่ยน ้ าอยา่งไร ไม่ส าคญั
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เท่ากบัการลองลงเล่นเอง การเรียนรู้หลาย ๆ คร้ังตอ้งผา่นการลม้เหลวมาบา้ง คนท่ีไม่เคยลม้เหลว 
คือคนท่ีไม่ท าอะไรเลย และจะไม่ไดพ้ฒันาอะไรเลย”  
 
กลุ่มที ่2.2 ตัวแปรด้านกระจกเงา 
  จากการวิจยัพบว่าผูส้ัมภาษณ์เห็นว่าตวัแปรดงักล่าวมีเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในการใช้
พฒันาภาวะผูน้ าให้กบัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทยซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ Kouzes and 
Posner (2006) ท่ีได้แสดงความคิดเห็นถึงลักษณะของผู ้น าท่ีพึงประสงค์ไว้ห้าประเด็น โดยท่ี
ประเด็นแรกท่ีคุสและพอสเนอร์ให้ความส าคญัคือ ความสามารถในการเป็นตน้แบบกระจกเงาท่ีดี
ของผู ้ตามให้ได้ โดยให้ค  าอธิบายว่าผู ้น าท่ี ทีมงานให้ความนับถือมิใช่ผู ้ท่ี มีความรู้หรือมี
ความสามารถเพียงเท่านั้น แต่ตอ้งเคยมีประสบการณ์ในเร่ืองดงักล่าว สามารถเป็นตน้แบบในการ
ปฏิบติัใหก้บัผูต้ามไดด้ว้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Maxwell (2011) ซ่ึงไดแ้สดงถึงความส าคญั
ของแนวทางการท าผา่นกระจกเงาดงักล่าวผา่นแนวคิด ผูน้ า 5 ขั้น (The 5th Steps of Leader) วา่การท่ี
ผูน้ าจะกา้วไปสู่การเป็นผูน้ าท่ีดียิ่งข้ึนได ้ผูน้ านั้นตอ้งผา่นการฝึกฝนและท าดว้ยตนเองไดก่้อนจึงจะ
ไปน าใหผู้อ่ื้นท าตามได ้
 ข้อสรุปท่ีได้ยงัสอดคล้องตรงกับบทสัมภาษณ์ พงษ์ลดา พะเนียงเวทย์ ผู ้ก่อตั้ ง และ 
กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของสตาร์ทอพั Freshket ไดแ้สดงความคิดเห็นในประเด็นดงักล่าวไวว้่า 
“ถา้ตวัเราเองจะพฒันา เราคงจะหาบุคคลตน้แบบก่อน และขอไปเป็น Shadow ของเขา ขอไปดูเลย
วา่ท ายงัไงถึง Success อยากจะเห็นสถานการณ์จริงวา่เขาท ายงัไง เขา Improve อยา่งไร เขาแกปั้ญหา
ยงัไง และเหมือนกนัถา้เราตอ้งพฒันานอ้งในทีม ถา้นอ้งคนนั้นยงัมี Skills นอ้ยกวา่เรา เราจะท าให้ดู
และใหเ้ขา Shadow เรา แต่ถา้เขาเหนือเราละ เราจะส่งเขาไปเรียนรู้ ไป Train หรือ ไปคุยกบัคนท่ีเก่ง
กวา่เรา ไปเป็น Shadow ของคนท่ีเก่งกว่าเขา ไปดูวา่เขาท ายงัไง และมาประยุกตเ์ป็นวิธีของตวัเอง
อีกที”  และยงัสอดคลอ้งกบัสตาร์ทอพัรายอ่ืนๆท่ีใหข้อ้สรุปตรงกนัวา่มนุษยเ์ราไม่มีเวลาท่ีจะเรียนรู้
ทุกอย่างดว้ยตนเองไปทั้งหมด การเสียเวลาเพื่อเรียนรู้ในส่ิงท่ีคนอ่ืนเสียเวลาในการเรียนรู้ไปแลว้
นบัเป็นเร่ืองท่ีไม่น่าเกิดข้ึน ส่ิงท่ีผูน้  าควรท าคือเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดหรือความกลา้ตดัสินใจท่ีคน
อ่ืนท ามาก่อนและน ามาปรับใช ้ในทางตรงกนัขา้ม หากรู้วา่มีคนอ่ืนท ามาก่อน แต่ท าผิดพลาด การ
เรียนรู้จากบุคคลนั้นคือการเรียนรู้เพื่อใหเ้ราไม่ท าผดิพลาดซ ้ าเดิมอีก  
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กลุ่มที ่2.3 ตัวแปรด้านระบบนิเวศ 
  จากการวิจยัพบว่าผูส้ัมภาษณ์เห็นว่าตวัแปรดงักล่าวมีเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในการใช้
พฒันาภาวะผูน้ าให้กบัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทยซ่ึงตรงกบั Feld (2012) ไดแ้สดง
ความคิดเห็นถึงการสร้างภาวะผูน้ า และการพฒันาผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัผ่านการสร้างระบบ
นิเวศ(Ecosystem) หรือการสร้างชุมชน(Community) ท่ีเหมาะสมใหก้ลุ่มสตาร์ทอพัท่ีมีความคิดเห็น
คล้ายกัน และต้องการเสริมความรู้ร่วมกันมาอยู่ในชุมชนเดียวกัน โดยการสร้างชุมชนมิได้
หมายความเพียงการสร้างท่ีอยู่ร่วมกนัด้านสถานท่ีเท่านั้น แต่รวมถึงการจดักิจกรรมเพื่อให้ผูค้น 
ไดม้ารวมตวัแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกนัดว้ย การสร้างระบบนิเวศท่ีเหมาะสมตอ้งอาศยัความ
ร่วมมือทั้งภาครัฐไม่ว่าจะเป็นการสร้างระบบภาษี ระบบเศรษฐกิจ และสังคมของคนในประเทศท่ี
เหมาะสม และต้องอาศยัความร่วมมือของภาคเอกชนท่ีช่วยกันผลักดันเศรษฐกิจนวตักรรมท่ี
ผูป้ระกอบการแต่ละรายเน้นการพฒันาองค์กรผ่านการสร้างนวตักรรมใหม่มากกว่าการชิงความ
ไดเ้ปรียบผา่นสงครามราคา  
 แนวคิดดงักล่าวสอดคลอ้งกบั George (2012) ท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นถึงการพฒันาภาวะ
ผูน้ าระดบัโลกในบทความแนวทางการพฒันาผูน้ ายุคใหม่คล้ายกับแนวคิดขา้งตน้กล่าวคือการ
พฒันาภาวะผูน้ าในองค์กรสามารถท าได้ผ่านการพฒันาแนวทางหลัก 4 ประการคือการสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความหลากหลายของบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิ วยัวุฒิ เช้ือชาติ แนวทาง ทศันคติ และ
อ่ืน ๆ ท่ีแตกต่างกนัมาอยูร่่วมกนั เพื่อใหผู้น้  าแต่ละคนสามารถเรียนรู้และตระหนกัถึงความแตกต่าง
ของคน และเรียนรู้ท่ีจะบริหารความแตกต่างของคน ประการท่ีสองคือการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ี
เนน้ท่ีคุณค่าดา้นความแตกต่างของคน มากกวา่การเนน้ท่ีล าดบัขั้นของอ านาจ ประการท่ีสาม สร้าง
โปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งจริงจงัในองคก์ร ไม่วา่จะดว้ยการจดัอบรม การโคช้ช่ิง หรือการ
สร้างโอกาสให้บุคคลนั้นได้ทดลองสร้างผลงานของตนเอง และสุดทา้ยคือการประยุกต์หลาย ๆ 
แนวทางในการพฒันาผูน้ า เช่น การจดัใหมี้การนัง่สมาธิ การจดัช่วงเวลาเปิดใจเพื่อใหค้นในองคก์ร
ร่วมพูดคุยความในใจกบัเพื่อนร่วมงานทุกคนอยา่งตรงไปตรงมา  
 ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบับทสัมภาษณ์ณัฐพร สันธนะวิทย ์ผูก่้อตั้ง และ กรรมการ
ผูบ้ริหาร(CEO) ของกลุ่มนกัลงทุน Enter Cooperation ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ “ทุกวนัน้ีเห็นความ
พยายามหลาย ๆ หน่วยงานเขา้มาสนบัสนุนให้เกิดระบบนิเวศท่ีเหมาะสมกบัสตาร์ทอพั ซ่ึงเรียกได้
เลยว่ามีดีกวา่ไม่มี การช่วยเหลือหลาย ๆ อย่างเป็นการสร้างให้เกิดนกัธุรกิจสตาร์ทอพัรายใหม่ให้
เกิดข้ึน ไม่วา่จะเป็นแนวคิดให้เด็กรุ่นใหม่กลา้มากข้ึน ยืดหยุน่ มีความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึน หลาย
องคก์รไดส้ร้างการท า Bootcamp การสร้าง ระบบนิเวศในเชิงสถานท่ี หรือการสร้างงานสัมมนาให้
เกิดเครือข่าย และพบปะระหวา่งคนท่ีมีความสนใจตรงกนัเกิดข้ึนอยา่งมาก คนท่ีไม่รู้จะเร่ิมตรงไหน
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จะไดรู้้และเขา้ใจ หรือถา้มีปัญหายงัมีเครือข่ายท่ีพร้อมให้การช่วยเหลืออีก และอย่างท่ีเราเห็นทุก
วนัน้ีวา่ในช่วง 2-3 ปีน้ีมีสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จเกิดข้ึนมาใหม่เยอะข้ึนอยา่งมีนยัส าคญั”  
 
กลุ่มที ่2.4 ตัวแปรด้านการโค้ชช่ิง และ ระบบพีเ่ลีย้ง 
 จากการวิจยัพบว่าผูส้ัมภาษณ์เห็นว่าตวัแปรดงักล่าวมีเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในการใช้
พฒันาภาวะผูน้ าให้กบัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทยซ่ึงตรงกบั Parsloe and Leedham 
( 2009( ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่การท าการโคช้ช่ิง และการสร้างระบบพี่เล้ียงเป็นกระบวนการท่ีผูท่ี้
เป็นโคช้ หรือ พี่เล้ียงช่วยตั้งค  าถามท่ีเหมาะสม คอยสนบัสนุนเพื่อให้คนผูท่ี้เป็นโคช้ช่ี หรือ ผูไ้ดรั้บ
การช่วยเหลือไดคิ้ดส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง เปรียบเหมือนกบัการพฒันาโดยท่ีมิจ าเป็นตอ้งให้ค  าตอบ
แก่ผูไ้ดรั้บการโคช้ แต่เป็นกระบวนการท่ีผูเ้รียนรู้ไดฝึ้กคิด วิเคราะห์ และท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
แนวทางดงักล่าวเหมาะสมอย่างยิ่งในการพฒันาผูน้ าในองค์กรเพราะเป็นกระบวนการท่ีช่วยเพิ่ม
ความมั่นใจในตัวเองให้กับผู ้ประกอบการ (Self-esteem / self-confidence)  สามารถช่วยสร้าง
มุมมองใหม่ในการแข่งขนั สามารถเพิ่มทกัษะในการตดัสินใจ และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น  
 ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบับทสัมภาษณ์ภทัร เถ่ือนศิริ ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหารการเงิน 
(CFO) ของ Sellsuki ไดแ้สดงความคิดเห็นดงักล่าวไวว้า่ “เราเองไม่ไดรู้้ทุกอยา่ง และหลายประเด็น
มองขา้มไป โดยเฉพาะเพิ่งเร่ิมเขา้มาท าธุรกิจน้ีใหม่ โชคดีท่ีไดก้ารสนบัสนุนจากเครือ True ท่ีสร้าง
ระบบโคช้ใหก้บับริษทั เราเองไดเ้รียนรู้หลาย ๆ อยา่งจากพี่เล้ียงเช่นกนั”  
 และยงัสอดคลอ้งกบัพฒันะ ลี ผูก่้อตั้ง และ กรรมการผูบ้ริหาร (CEO) ของ Pennorama ยงัไดแ้สดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัโคช้กบัระบบพี่เล้ียงเช่นกนัวา่ ระบบโคช้เป็นแนวทางท่ีเหมาะสมอย่างยิ่งใน
การพฒันาภาวะผูน้ าของกลุ่มสตาร์ทอพั คนท่ีประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจลว้นแต่มีโคช้ท่ี
คอยใหค้  าปรึกษาหรือคอยตั้งค  าถามท่ีเหมาะสมใหเ้สมอ  

 
กลุ่มที ่3: ตัวแปรใหม่ 
ตัวแปรแนวทางการพฒันาผ่านการให้ข้อมูลเพิม่เติม (Information)   
 จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ในหวัขอ้ 2.3.3.2  ไดก้ล่าวถึงตวัแปรดา้นแนวทางใน
การพฒันาภาวะผูน้ าในหวัขอ้การพฒันาภาวะผูน้ าอ่ืน ๆ ในการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์แสดง
ความคิดเห็นว่า โดยมากแล้วผูท่ี้เป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในธุรกิจสตาร์ทอพัได้มกัจะเป็น
บุคคลท่ีชอบเรียนรู้ และการเรียนรู้ดว้ยตวัเองท่ีดีท่ีสุดคือการคน้ควา้หาความรู้จากแหล่งขอ้มูลดว้ย
ตนเอง อยา่งไรก็ตามท่ีผา่นมากประเทศไทยแมจ้ะมีหน่วยงานใหเ้งินลงทุน สถาบนัท่ีใหค้วามรู้เร่ือง
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การท าธุรกิจสตาร์ทอพั แต่กลบัไม่มีหน่วยงานท่ีสร้างข้ึนมาเพื่อรวบรวมข้อมูล และท าให้กลุ่ม
ผูป้ระกอบการเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ไดง่้ายข้ึน ทั้ง ๆ ท่ีการเขา้ถึงขอ้มูลเป็นแนวทางท่ีจ าเป็นอยา่งมาก  
 ผลจาการวิจัยในคร้ัง น้ีตรงกับ Shainock (2018) ซ่ึ งได้ท าการวิจัย ร่วมกันระหว่าง
มหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด และ บริษทัไมโครซอฟท ์ในการวเิคราะห์ถึงความส าคญัของการเขา้ถึงขอ้มูล
กบัการไดเ้ปรียบเชิงธุรกิจบริการรวมถึง ธุรกิจโรงแรม รีสอร์ท คาสิโน เรือขนส่งเพื่อการพกัผ่อน 
ซ่ึงจากการศึกษาพบว่าผูน้ าในระดบัต่าง ๆ ขององค์กรท่ีสามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดม้ากกว่า สามารถ
สร้างความไดเ้ปรียบและการพฒันาเหนือกว่าผูน้ าท่ีไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดจ้ริง โดยการเขา้ถึง
ขอ้มูลการเคล่ือนไหวในองค์กรสามารถช่วยให้บุคลากรสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
มากข้ึน 67% สามารถเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา้ได ้62% และสามารถเพิ่มคุณภาพในการบริการ
ไดเ้พิ่มข้ึน 59%  
 ขอ้สรุปท่ีไดย้งัสอดคลอ้งตรงกบับทสัมภาษณ์พงศพ์นสัถ์ สุทธิพงศ ์ผูก่้อตั้ง และ ผูบ้ริหาร
การจดัการ (COO) ของสตาร์ทอพั Y&O ไดก้ล่าววา่ “ผมชอบอ่านหนงัสือนะ แต่ช่วงหลงัไม่ค่อยมี
เวลา เวลาอยากจะรู้เร่ืองอะไรเปิดดูเอาจาก Youtube เอา ในนั้นมีขอ้มูลฟรี และมีประโยชน์จ านวน
มาก เวลาขบัรถท่ีตอ้งรอรถติดอยู่แลว้ฟังไปเร่ือย ๆ ” และยงัสอดคลอ้งกบัสุรวฒัน์ พรหมโยธิน 
กรรมการบริหาร ของกลุ่มนักลงทุน Bangkok Venture ได้แสดงความคิดเห็นไวว้่า คนไทยมี
ความสามารถและดว้ยนิสัยหลาย ๆ อย่างด้วย ด้านความคิดสร้างสรรค์ไม่ได้แพใ้คร แต่เม่ือตอ้ง
พฒันา และหรือตอ้งพยายามเขา้ถึงความรู้ท่ีเป็นปัจจุบนั (Update Knowledge) มากกวา่ 
 
 จากกาวิเคราะห์หัวขอ้ท่ี 5.2.3 ทั้งหมดสามารถวิเคราะห์ไดว้่าแนวทางในการพฒันาภาวะ
ผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัผูน้ าธุรกิจสตาร์ทอพัไทยท่ีประสบความส าเร็จประกอบดว้ย การพฒันาผา่นการ
เรียนรู้ผา่นประสบการณ์ (Experiencing) การพฒันาผา่นกระจกเงา (Shadowing) การพฒันาผา่นการ
สร้างระบบนิเวศ (Ecosystem)  การพัฒนาผ่านการโค้ชช่ิง และระบบพี่ เ ล้ียง (Coaching and 
Mentoring)  การพฒันาผ่านการให้ข้อมูล (Information Giving) ท่ีถูกพิจารณาว่าเป็นแนวทางท่ี
เหมาะสมในการพฒันาภาวะผูน้ าของสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จในประเทศไทย 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากการวิจยัภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทยซ่ึงพบวา่แมว้า่ในช่วงปี 
2014-2018 จะมีผูท่ี้สนใจท าธุรกิจสตาร์ทอพัเป็นจ านวนมาก อย่างไรก็ตามกลบัมีผูป้ระกอบการ
จ านวนเพียงนอ้ยนิดท่ีประสบความส าเร็จ โดยจากการสัมภาษณ์ในงานวิจยัพบวา่แมว้า่ผูท่ี้สนใจท า
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ธุรกิจสตาร์ทอพัจะมีความตั้งใจแต่สภาพแวดลอ้มดา้นวฒันธรรมพื้นฐานของคนไทย ท าให้การ
ลม้เลิกธุรกิจเกิดข้ึนไดง่้าย ประกอบกบัท่ีผ่านมาหน่วยงานต่างๆเน้นการพฒันาผ่านการให้ความรู้
หรือจดัการประชุมเพื่อแนะน าธุรกิจแต่มิไดใ้ห้ความส าคญัเร่ืองแนวทางการพฒันาเท่าไรนกั ผูว้ิจยั
จึงมีขอ้เสนอแนะต่อภาครัฐ และเอกชนในประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 

1. จากการวิจัยคร้ังน้ีท าให้พบว่าภาวะผู ้น าไม่ใช่ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนจากการมีหน่วยงานท่ี
สนบัสนุนเพียงเท่านั้นแต่อยู่ท่ีวฒันธรรม สังคม ค่านิยมของคนในประเทศดว้ย กล่าวคือ 
แมว้า่ประเทศไทยจะมีลกัษณะทางธุรกิจท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท าธุรกิจสตาร์ทอพัมากกว่าน้ี 
ไม่ว่าจะเป็นการช่วยลดอตัราภาษี การสร้างระบบนิเวศเชิงพื้นท่ี หรือการให้องค์กรหรือ
หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีมีคนท่ีมีความสนใจตรงกันมาพบกัน แต่หากลักษณะนิสัยพื้นฐาน 
ลกัษณะวฒันธรรม และสังคมของคนในประเทศไทยไม่เหมาะสม ภาวะผูน้ าไม่เกิดข้ึน 
ดงันั้นการบ่มเพาะคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมในประเทศไทย ภาครัฐจึงไม่ควร
มุ่งเน้นท่ีการให้ความรู้ในการท าธุรกิจสตาร์ทอัพเพียงเท่านั้ น แต่ต้องการปรับระบบ
การศึกษาสร้างแนวคิดและสร้างวฒันธรรมการท าธุรกิจแบบสตาร์ทอพัให้กบัผูบ้ริหารรุ่น
ใหม่อีกดว้ย 

2. แมว้า่จะมีความพยายามจากทั้งภาครัฐไม่วา่จะเป็น สถาบนัสตาร์ทอพัประเทศไทย (Startup 
Thailand) คณะกรรมการส่งเสริมวิสาหกิจเร่ิมตน้แห่งชาติ (National Startup Committee: 
NSC) ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ (National Innovation Agency: NIA) และ ส านักงาน
พัฒนาวิทย าศาสต ร์และ เทคโนโลยี แ ห่ งชา ติ  (National Science and Technology 
Development Agency : NSTDA) รวมถึงภาคเอกชนอาทิ ดีแทค แอคเซอเลอเรท (DTAC 
Accererate), SCG AdVenture, Singha Venture, C Asean Krungsri Finnovate และอ่ืนๆ ท่ี
ต่างเขา้มาสนบัสนุนให้เกิดระบบนิเวศท่ีเหมาะสมกบัสตาร์ทอพัไม่ว่าจะเป็นแนวคิดทาง
การศึกษาท่ีสนบัสนุนให้เด็กรุ่นใหม่มีความกลา้ ความยืดหยุน่ ความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึน 
หลายองคก์รไดส้ร้างการท า Bootcamp การสร้างระบบนิเวศในเชิงสถานท่ี หรือการสร้าง
งานสัมมนาให้เกิดเครือข่าย และพบปะระหวา่งคนท่ีมีความสนใจตรงกนัเกิดข้ึน อยา่งไรก็
ตามความช่วยเหลือท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัจะยงัมุ่งเนน้ท่ีการจดังานสัมมนา หรือการสร้างเวที
สัมมนา ผูท่ี้มาฟังการสัมมนาจะไม่ไดป้ระเด็นหรือกระบวนการเชิงลึกเท่าท่ีควร ภาครัฐ
ควรน างบดงักล่าวมาสนบัสนุนเป็นทุนในการสร้างระบบนิเวศ หรือการอุดหนุน สนบัสนุน
กลุ่มสตาร์ทอพัอยา่งแทจ้ริงมากกวา่  
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2. ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ประกอบการ 
 จากการวจิยัภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัในประเทศไทยท่ีคน้พบวา่ลกัษณะของ
ผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจสตาร์ทอพัตอ้งเป็นผูท่ี้มีความมุมานะ ชอบการเรียนรู้ เปิด
กวา้ง มีวสิัยทศัน์ กลา้ตดัสินใจ โดยตอ้งมีทกัษะดา้นการบริหารคน การควบคุมตนเอง การสร้าง
ความสัมพนัธ์ และการโนม้นา้วใจ โดยเฉพาะกบัทีมงาน และลูกคา้ ท าใหผู้ว้จิยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อ
เป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าดงัน้ี  

1. ผูป้ระกอบการควรมีการจดัเวลาส าหรับการเรียนรู้ และพฒันาตวัเองเพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ือง 
ไม่วา่จะผา่นการเรียนรู้ข่าวสารใหม่อยูเ่สมอ การอ่านหนงัสือเพิ่มเติม หรือการหาท่ีปรึกษา 

2. ผูป้ระกอบการควรหาทีมงานท่ีเหมาะสม และมีศกัยภาพท่ีแตกต่างกนัตั้งแต่ช่วงเร่ิมตน้ให้
ไดเ้พื่อจะไดส้ามารถเติมเตม็ทกัษะท่ีขาดของแต่ละคน 

3. ผูป้ระกอบการตอ้งกลา้คิด กลา้เส่ียง และกลา้ท่ีเติบโตใหญ่ข้ึน โดยเรียนรู้จากการลองผดิ
ลองถูกมากกวา่ท่ีจะวางแผนจนทุกอยา่งส าเร็จแลว้จึงจะเร่ิมท า  

4. การหาบุคคลตน้แบบในการท าธุรกิจเป็นประโยชน์อยา่งมาก ไม่เพียงแต่จะเป็นการสร้าง
แรงบนัดาลใจใหก้บัผูป้ระกอบการได ้แต่ยงัสามารถใหค้  าปรึกษาเชิงลึกไดอี้กดว้ย 

5. การโคช้ช่ิง และระบบพี่เล้ียง เป็นแนวทางการพฒันาท่ีเหมาะสมของผูป้ระกอบการในช่วง
เร่ิมตน้ธุรกิจอยา่งมาก เพราะการมีโคช้หรือพี่เล้ียงท่ีดีจะไม่เพียงแต่ช่วยใหค้  าปรึกษาและ
ค าแนะน าในการท าธุรกิจได ้แต่ยงัสามารถเช่ือมโยงเครือข่ายใหก้บัผูป้ระกอบการหนา้ใหม่
ไดอี้กดว้ย  
 

3. ข้อเสนอแนะด้านการวจัิย 
  การวิจยัในคร้ังน้ีเกิดข้ึนในช่วงแรกท่ีภาครัฐเร่ิมเขา้มาให้ความส าคญักบัผูป้ระกอบการ
ธุรกิจสตาร์ทอพัในประเทศไทย การสนบัสนุนนกัธุรกิจสตาร์ทอพัไทยให้หนัมาท าธุรกิจลกัษณะน้ี
มากข้ึนเพิ่งจะเกิดข้ึนมาไดเ้พียงสองปีท าให้ผลลพัธ์ของการสนบัสนุนดงักล่าวยงัเห็นไดไ้ม่ชดัเจน 
องคก์รเอกชนขนาดใหญ่ท่ีหนัมาให้ทุนสนบัสนุนกลุ่มสตาร์ทอพัจึงมีไม่ถึง 20 ราย ไม่เพียงเท่านั้น
ช่วงเวลาท่ีผ่านมามีธุรกิจสตาร์ทอัพในประเทศไทยน้อยกว่า 150 องค์กรท่ีสามารถประสบ
ความส าเร็จและพฒันาผ่านการระดมทุนจากกลุ่มองค์กรได ้และผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัไทยท่ี
สามารถพฒันาองคก์รในระดบัมา้ยนิูคอร์น (Unicorn) หรือ เมกะคอร์น (Megacorn) ท่ีมีมูลค่าธุรกิจ
หลกัพนัลา้นดอลล่าร์ยงัเคยไม่เกิดข้ึนในประเทศไทยมาก่อน จากปัจจยัขอ้จ ากดัทั้งปริมาณของผูท่ี้
ประสบความส าเร็จ และระยะเวลาท่ีเกิดข้ึนเพียงไม่นานอาจจะท าให้การวิจยัในคร้ังน้ีอาจจะไม่
ครอบคลุมมากนกั ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะส าหรับการท าวจิยัเพื่อพฒันาต่อไปดงัน้ี 
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 ควรมีการเก็บขอ้มูลท่ีต่อเน่ืองในหลาย ๆ ช่วงเวลามากข้ึน 
เน่ืองจากขอ้จ ากดัดา้นเวลาท่ีธุรกิจสตาร์ทอพัเพิ่งเกิดข้ึนในประเทศไทยไม่ถึงสามปี ท าให้
การเปรียบเทียบความส าเร็จของแนวทางการพฒันาท่ีผา่นมายงัไม่เห็นผลท่ีแทจ้ริงมากนกั 
ถ้ามีการท าการวิจัยต่อไป ควรมีการเปรียบเทียบแนวทางการพฒันาความส าเร็จของ
ผูป้ระกอบการโดยเทียบปัจจยัของช่วงเวลาเขา้ไปดว้ย 

 ควรมีการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใหญ่ข้ึน 
เน่ืองจากการเก็บขอ้มูลในคร้ังน้ี เกิดข้ึนในช่วงแรกของการเกิดสตาร์ทอพัในประเทศไทย 
ท าให้กลุ่มประชากรของสตาร์ทอพัท่ีประสบความส าเร็จมีไม่มากนกั ถา้มีการท าวิจยัเพื่อ
พฒันาต่อไปควรเก็บตวัอยา่งมากข้ึนในช่วงเวลาท่ีมีผูป้ระกอบการท่ีประสบความส าเร็จใน
การท าธุรกิจจ านวนมากกวา่น้ี  

 ควรมีการท าการศึกษาในประเด็นน้ีซ ้ าอีกคร้ังในรูปแบบการศึกษาผา่นการวิจยัเชิงปริมาณ 
เม่ือกลุ่มประชากรมีปริมาณมากข้ึน (มากกว่า 500 รายในประเทศไทย) เพื่อยืนยนัความ
ถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวจิยัในคร้ังน้ี 

 ควรมีการท าการวจิยัในประเด็นอ่ืน ๆ เก่ียวกบัผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัดว้ย 
การวิจยัในคร้ังน้ีให้ความส าคญักบัการพฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัเป็น
หลกั อย่างไรก็ตามปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของผูป้ระกอบการยงัมีประเด็นส าคญั
อ่ืน ๆ อีก เช่น ลกัษณะสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมไม่ว่าจะเป็นดา้นการเมือง ดา้นลกัษณะ
สังคม ลกัษณะเทคโนโลยี หรือลกัษณะความสามารถด้านนวตักรรมของผูป้ระกอบการ 
ลกัษณะธุรกิจสตาร์ทอพักบัการเป็นองคก์รธรรมาภิบาล (Good Governance) ลกัษณะธุรกิจ
ทีสร้างจากองค์กรเล็กก่อนแลว้จึงค่อยๆขยายองค์กร (Small but Beautiful) ความเป็นมือ
อาชีพในการท างานของสตาร์ทอพั(Work like a Professional) และอ่ืน ๆ  เน่ืองจากปัจจยั 
เหล่าน้ีลว้นแต่มีผลต่อความส าเร็จของผูป้ระกอบการสตาร์ทอพัเช่นกนั 
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ค ำถำมแบบสัมภำษณ์เชิงลกึ 
 

ชุดค ำถำมในกำรสัมภำษณ์ออกเป็น 5 ส่วนหลกั โดยมีรำยละเอียดดงัน้ี 
 

ส่วนท่ี 1 ค ำถำมเพื่อสร้ำงบรรยำกำศ และ ศึกษำขอ้มูลพื้นฐำนของผูใ้ห้ขอ้มูล โดยจะเนน้ท่ี
กำรถำมค ำถำมเปิด โดยจะเลือกใชบ้ำงค ำถำมเท่ำนั้นข้ึนอยูก่บัสถำนกำรณ์ขณะนั้นอยำ่งเช่น 

- ช่ือ นำมสกุล และควำมเป็นมำดำ้นครอบครัว กำรศึกษำ อำย ุสถำนภำพสมรส 
- ควำมเป็นมำของท่ำนก่อนเร่ิมท ำธุรกิจสตำร์ทอพั 
- อะไรเป็นแรงบนัดำลใจ หรือแรงกระตุน้ในกำรเร่ิมท ำธุรกิจสตำร์ทอพั 
- อุปสรรคท่ีผำ่นมำมีอะไรบำ้ง  

 
 ส่วนท่ี 2 เป็นค ำถำมเพื่อใชใ้นกำรคน้หำลกัษณะบุคลิกภำพของภำวะผูน้ ำท่ีพึงประสงค์ใน
กำรประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทย โดยจะถำมทุกประเด็นในหัวขอ้
ต่อไปน้ี 

- คุณคิดว่ำบุคลิกภำพของผู ้ท่ีชอบเข้ำสังคม มีควำมสำมำรถในกำรสร้ำงเครือข่ำย
(Connection) มีควำมส ำคญัในกำรเป็นผูน้ ำท่ีประสบควำมส ำเร็จในธุรกิจสตำร์ทอพัใน
ประเทศไทยหรือไม่ อยำ่งไร 

- คุณคิดวำ่บุคลิกภำพของผูท่ี้ชอบคิดและตดัสินใจดว้ยเหตุผลมีควำมส ำคญัในกำรเป็นผูน้ ำ
ท่ีประสบควำมส ำเร็จในธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทยหรือไม่  อยำ่งไร 

- คุณคิดวำ่บุคลิกภำพของผูท่ี้เปิดรับควำมคิดเห็นใหม่มีควำมส ำคญัในกำรเป็นผูน้ ำท่ีประสบ
ควำมส ำเร็จในธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทยหรือไม่ อยำ่งไร 

- คุณคิดว่ำบุคลิกภำพของผูท่ี้คิดส่ิงต่ำง ๆ ในองค์รวม และมีวิสัยทศัน์ส ำหรับอนำคตมี
ควำมส ำคญัในกำรเป็นผูน้ ำท่ีประสบควำมส ำเร็จในธุรกิจสตำร์ทอัพในประเทศไทย
หรือไม่ อยำ่งไร 

- คุณคิดว่ำบุคลิกภำพของผู ้ท่ีชอบคิดวำงแผนมีควำมส ำคัญในกำรเป็นผูน้ ำท่ีประสบ
ควำมส ำเร็จในธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทยหรือไม่ อยำ่งไร 
 

 ส่วนท่ี 3 เป็นค ำถำมเพื่อใช้ในกำรค้นหำศกัยภำพของผูน้ ำท่ีพึงประสงค์ในกำรประสบ
ควำมส ำเร็จในกำรท ำธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทย โดยจะถำมทุกประเด็นในหวัขอ้ต่อไปน้ี 
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- คุณคิดว่ำศกัยภำพด้ำนกำรปฏิบตักำรอย่ำงควำมรู้ในเร่ืองท่ีท ำ ควำมมุ่งมัน่ หรือควำม
เช่ียวชำญจำกประสบกำรณ์ท่ีผำ่นมำ มีควำมส ำคญัในกำรเป็นผูน้ ำท่ีประสบควำมส ำเร็จใน
ธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทยหรือไม่ อยำ่งไร 

- คุณคิดว่ำศกัยภำพด้ำนกำรควบคุมตัวเอง อย่ำงรู้จุดอ่อนจุดแข็ง ควำมสำมำรถในกำร
ควบคุมอำรมณ์ มีควำมส ำคญัในกำรเป็นผูน้ ำท่ีประสบควำมส ำเร็จในธุรกิจสตำร์ทอพัใน
ประเทศไทยหรือไม่ อยำ่งไร 

- คุณคิดว่ำศกัยภำพในกำรสร้ำงควำมสัมพนัธ์กับสังคม มีควำมส ำคญัในกำรเป็นผูน้ ำท่ี
ประสบควำมส ำเร็จในธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทยหรือไม่ อยำ่งไร 

- คุณคิดว่ำศักยภำพในกำรในกำรบริหำรงำน มีควำมส ำคัญในกำรเป็นผูน้ ำท่ีประสบ
ควำมส ำเร็จในธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทยหรือไม่ อยำ่งไร 
 
ส่วนท่ี 4 เป็นค ำถำมเพื่อใชใ้นกำรคน้หำปัจจยัภำยนอกท่ีส่งผลต่อภำวะผูน้ ำท่ีพึงประสงค์

ในกำรประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทย โดยจะถำมทุกประเด็นใน
หวัขอ้ต่อไปน้ี 

- คุณคิดวำ่ทีมงำนมีผลต่อควำมส ำเร็จในดำ้นภำวะผูน้ ำในธุรกิจสตำร์ทอพัหรือไม่ อยำ่งไร 
- คุณคิดวำ่พนัธมิตรมีผลต่อควำมส ำเร็จในดำ้นภำวะผูน้ ำในธุรกิจสตำร์ทอพัหรือไม่ อยำ่งไร 
- คุณคิดวำ่ลูกคำ้มีผลต่อควำมส ำเร็จในดำ้นภำวะผูน้ ำในธุรกิจสตำร์ทอพัหรือไม่ อยำ่งไร 

 
ส่วนท่ี 5 เป็นค ำถำมเพื่อใชใ้นกำรคน้หำแนวทำงกำรพฒันำภำวะผูน้ ำท่ีพึงประสงคใ์นกำร

ประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทย โดยจะถำมบำงประเด็นในหัวขอ้
ต่อไปน้ี 

- ตลอดช่วงเวลำท่ีผำ่นมำคุณมีกำรพฒันำภำวะผูน้ ำของตวัคุณเองอยำ่งไร  
- สถำนกำรณ์ หรือพนัธมิตรแบบใดท่ีช่วยให้คุณสำมำรถพฒันำภำวะผูน้ ำของตวัคุณเองได ้

อยำ่งไร 
- เม่ือคุณเผชิฐกบัอุปสรรคในกำรท ำธุรกิจท่ีผำ่นมำ คุณสำมำรถผำ่นพน้มำไดอ้ยำ่งไร  
- ท่ีผ่ำนมำคุณเคยเข้ำรับกำรอบรมใดท่ีคุณคิดว่ำช่วยในกำรพฒันำภำวะผูน้ ำท่ีท ำให้คุณ

ประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำธุรกิจสตำร์ทอพับำ้งหรือไม่ อยำ่งไร 
- ท่ีผำ่นมำคุณมีท่ีปรึกษำท่ีช่วยแนะน ำในกำรพฒันำภำวะผูน้ ำในตวัคุณหรือไม่ และคุณคิดวำ่

บุคคลเหล่ำน้ีส ำคญัหรือไม่ อยำ่งไร 
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- คุณคิดวำ่กำรลองผิดลองถูก หรือกำรไดรั้บโอกำสท่ีจะไดล้องท ำส่ิงใหม่เป็นแนวทำงท่ีท ำ
ให้คุณสำมำรถพฒันำภำวะผูน้ ำท่ีท ำให้คุณประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำธุรกิจสตำร์ทอพั
บำ้งหรือไม่ อยำ่งไร 

- คุณคิดว่ำกำรสร้ำงวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน เขำ้ใจง่ำย ให้กบัตวัเองและทีมงำน สำมำรถช่วยใน
กำรพฒันำ ภำวะผูน้ ำท่ีท ำให้คุณประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำธุรกิจสตำร์ทอพับำ้งหรือไม่ 
อยำ่งไร 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถำม 

กำรศึกษำภำวะผู้น ำธุรกจิสตำร์ทอพัทีป่ระสบควำมส ำเร็จในประเทศไทย 
A Study of Successful Starup Leadership in Thailand 

 
ผู้วจัิย  นำงสำว กติิมำ หงส์ศิริกำญจน์   วนัที.่....................................... 
ผู้ท ำแบบสอบถำม ............................................................................................................................... 
ช่ือสตำร์ทอพัของท่ำน......................................................................................................................... 
หลกัสูตร ปรัชญำดุษฎบีัณฑิต สำขำวชิำกำรจัดกำร มหำวทิยำลยัสยำม 
 
แบบสอบถำมน้ีเป็นส่วนหน่ึงของกำรศึกษำตำมหลกัสูตรปรัชญำดุษฎีบณัฑิต ทำงกำรจดักำร 
มหำวทิยำลยัสยำม ผูว้จิยัจึงใคร่ขอควำมร่วมมือจำกท่ำนในกำรกรอกขอ้มูลน้ีตำมควำมเป็นจริง ซ่ึง
ขอ้มูลท่ีไดน้ี้จะน ำไปใชท้ำงกำรศึกษำเก่ียวกบัวจิยัเท่ำนั้น  และ ขอขอบพระคุณทุกท่ำน ณ โอกำสน้ี 

  
แบบสอบถำมแบ่งออกเป็น  4  ส่วน 
ส่วนท่ี  1 ขอ้มูลทัว่ไป 
ส่วนท่ี  2 ปัจจยัดำ้นภำวะผูน้ ำท่ีส ำคญัของผูน้ ำในธุรกิจสตำร์ทอพั 
ส่วนท่ี  3 แนวทำงกำรพฒันำภำวะผูน้ ำของผูป้ระกอบกำรธุรกิจสตำร์ทอพั 
ส่วนท่ี  4 ขอ้เสนอแนะ 
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ส่วนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไป 
1. เพศ 
    1)  ชำย   2)  หญิง    
2. สถำนภำพสมรส 
           1)  โสด              2)  แต่งงำนแลว้      3)  หยำ่ร้ำง                                        
                         4)  แยกกนัอยู ่
3. อำย ุ     
                         1)  20-30 ปี   2)  31-40 ปี       3)  41-50 ปี                                                                               
                         4)  51-60 ปี   5)  61 ปีข้ึนไป 
4. ระดบักำรศึกษำสูงสุด 
                         1)  ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี      2)  ปริญญำตรี                 3) สูงกวำ่ปริญญำตรี 
5. ประสบกำรณ์กำรท ำงำน   
                         1)  นอ้ยกวำ่ 5 ปี  2)  5-10 ปี       3)  11-15 ปี  
                         4)  16-20 ปี   5)  21-25 ปี       6)  26 ปีข้ึนไป 
6. ระดบัของกำรรับเงินลงทุนจำกกลุ่มนกัลงทุน     
                          1) Seed Stage   2) Series A       3)  Series B    
                          4)  Series C   5) Exit Stage  
มูลค่ำท่ีไดรั้บทุน............................................................จำกสถำบนั............................................ 

7.  ระยะเวลำในกำรท ำธุรกิจสตำร์ทอพัตั้งแต่ไดรั้บเงินทุน 
                         1)  นอ้ยกวำ่ 1 ปี             2)  1-3 ปี      3)  4-5 ปี 
                         4)  มำกกวำ่ 5 ปี 
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ส่วนที ่ 2   ปัจจยัดำ้นภำวะผูน้ ำในประเด็นต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัควำมส ำเร็จของผูป้ระกอบกำร
สตำร์ทอพัในประเทศไทย โปรดท ำเคร่ืองหมำย    ลงในช่องอนัดบัควำมส ำคญัตำมสภำพ
ควำมเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน 

2.1 ปัจจัยทำงด้ำนบุคลกิภำพของผู้น ำทีป่ระสบควำมส ำเร็จใน
ธุรกจิสตำร์ทอพั 

ควำมส ำคัญของหัวข้อต่อไปนี้ 
น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปำน
กลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำก
ทีสุ่ด 
(5) 

ภำวะผู้น ำ (Leaderships) ดำ้นบุคลิกภำพ(Personality) 
11. บุคลิกภำพลกัษณะคนท่ีชอบเขำ้สังคม      
12. บุคลิกภำพลกัษณะคนท่ีใหค้วำมส ำคญักบัเหตุผล      
13. บุคลิกภำพลกัษณะคนท่ีเปิดรับควำมคิดเห็นใหม่      

14. บุคลิกภำพลกัษณะคนท่ีชอบคิดในเชิงวสััยทศัน์      

15. บุคลิกภำพลกัษณะคนท่ีชอบวำงแผน และตดัสินใจ      
 
ข้อเสนอแนะของลกัษณะบุคลกิภำพเพิม่เติม (ถ้ำมี) 
  
  
 

2.2 ปัจจัยทีม่ีผลทำงด้ำนของผู้น ำทีป่ระสบควำมส ำเร็จ 
ในธุรกจิสตำร์ทอพั 

ควำมส ำคัญของหัวข้อต่อไปนี้ 
น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปำน
กลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำก
ทีสุ่ด 
(5) 

ภำวะผู้น ำ (Leaderships) ดำ้นศกัยภำพภำพ (Competency) 
16. ควำมสำมำรถดำ้นเทคนิคในกำรปฏิบติักำร(เช่น ดำ้น
เทคโนโลย,ี ดำ้นควำมสำมำรถในกำรสร้ำงระบบ, 
ควำมสำมำรถทำงดำ้นวศิวกรรม) 

     

17. ควำมสำมำรถดำ้นควบคุมตวัเอง      
18. ควำมสำมำรถดำ้นกำรสร้ำงควำมสัมพนัธ์      
19. ควำมสำมำรถดำ้นกำรบริหำรคน      
ข้อเสนอแนะของลกัษณะบุคลกิภำพเพิม่เติม (ถ้ำมี) 
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2.3 ปัจจัยด้ำนปัจจัยภำยนอกอ่ืน ๆ ทีเ่กี่ยวข้องกบัควำมส ำเร็จ
ของภำวะผู้น ำของธุรกจิสตำร์ทอพั 

สภำพควำมส ำคัญของหัวข้อดังกล่ำว 
น้อย
ทีสุ่
ด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปำน
กลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำก
ทีสุ่ด 
(5) 

ปัจจัยภำยนอกด้ำนบุคคลทีเ่กีย่งข้องกบัควำมส ำเร็จของผู้น ำสตำร์ทอพั 
20.  ทีมงำนของผูป้ระกอบกำรสตำร์ทอพั      
21. กลุ่มนกัลงทุน หรือพนัธมิตรของธุรกิจสตำร์ทอพั      
22. กลุ่มลูกคำ้ของธุรกิจสตำร์ทอพั      
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ทีเ่กีย่วข้องทีส่่งผลต่อควำมส ำเร็จของผู้น ำในกำรเป็นผู้ประกอบกำรธุรกจิสตำร์ท
อพั(ถ้ำมี) 
  
  
 
ส่วนที ่ 3   ตวัแปรดำ้นแนวทำงกำรพฒันำภำวะผูน้ ำในผูป้ระกอบกำรสตำร์ทอพัท่ีส่งผลให้

ผูป้ระกอบกำรประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำธุรกิจสตำร์ทอพัในประเทศไทย โปรดท ำ
เคร่ืองหมำย    ลงในช่องอนัดบัควำมส ำคญัตำมสภำพควำมเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน 

2.4  แนวทำงกำรพฒันำภำวะผู้น ำของท่ำนที่ผ่ำนมำของผู้น ำ
ธุรกจิสตำร์ทอพัทีผ่่ำนมำ 

 

สภำพควำมส ำคัญของหัวข้อดังกล่ำว 
น้อย
ทีสุ่
ด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปำน
กลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำก
ทีสุ่ด 
(5) 

23. กำรสร้ำงสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนท่ีเหมำะสมท่ีแต่ละ 
      คนจะเรียนรู้จำกกนัและกนัได ้

     

25. กำรจดัอบรมและพฒันำผูป้ระกอบกำรผำ่นกำรเรียนรู้      
26. กำรCoaching จำกผูรู้้ หรือ ผูเ้ช่ียวชำญท่ีมำใหค้  ำแนะน ำ 
      กำรมีระบบพี่เล้ียงท่ีคอยใหก้ำรสนบัสนุนตลอดโครงกำร 

     

28. กำรสร้ำงโอกำศใหผู้ป้ระกอบกำรไดค้น้พบและเขำ้ถึงกำร  
      คน้พบแรงบนัดำลใจ ศกัยภำพ หรือพรสวรรคส่์วนบุคคล 

     

29. กำรใหบุ้คคลท่ีตอ้งกำรพฒันำตวัเองไดท้ดลองท ำ และ 
      เรียนรู้ผำ่นควำมส ำเร็จและควำมผดิพลำดของตวัเอง 

     

30. กำรพฒันำผำ่นกำรเรียนรู้จำกกำรพูดคุย สังเกต และฟังผูท่ี้   
      เคยไดท้  ำจริงมำก่อนแบ่งปันประสบกำรณ์จริง 
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ข้อเสนอแนะแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำของผู้ประกอบกำรธุรกจิสตำร์ทอพั (ถ้ำมี) 
  
  
 
 
ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ส ำหรับกำรวจัิยในคร้ังนี้ 
  
  
  
  
  
  

 
ขอขอบพระคุณในกำรตอบแบบสอบถำม ณ โอกำสนีเ้ป็นอย่ำงสูง 

ผู้วจัิย 
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